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Señores miembros del jurado: 
En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad 
César Vallejo se presenta la tesis “RELACIONES INTERPERSONALES Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL EN LA OFICINA REGISTRAL DEL RENIEC DEL 
CALLAO – 2017”, que tuvo como objetivo determinar la asociación entre las 
relaciones interpersonales y desempeño laboral del personal en la Oficina 
Registral del Reniec Callao., con una población finita de 29 trabajadores, y una 
muestra no probabilística de la misma cantidad. 
 
 El presente informe ha sido estructurado en siete capítulos, de acuerdo con 
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado.  En el capítulo I se 
presentan los antecedentes y fundamentos teóricos, la justificación, el problema, 
las hipótesis, y los objetivos de la investigación. En el capítulo II, se describen los 
criterios metodológicos empleados en la investigación y en el capítulo III, los 
resultados tanto descriptivos como inferenciales. El capítulo IV contiene la 
discusión de los resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones 
respectivas. Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que 
respaldan la investigación. 
  
La conclusión de la investigación  ha sido realizada mediante la aplicación de 
procesos, análisis e interpretación de los datos obtenidos con la finalidad de 
establecer una Relación Interpersonal y Desempeño Laboral del Reniec en la 
Oficina Registral de la Provincia Constitucional del Callao. 
Sometiendo a su evaluación el presente trabajo, esperando haber cumplido con 
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El presente trabajo se desarrolló con el objetivo determinar la  relación que existe  
entre el Relaciones Interpersonales y el desempeño laboral según la información 
recopilada de los colaboradores que trabajan en la oficina registral del Reniec en 
la Provincia constitucional del Callao; cuya finalidad es el de analizar e identificar 
la información relevante, que permita proponer acciones que permitan el 
mejoramiento en la gestión de esta Oficina Registral en la provincia 
Constitucional del Callao.   
El método de investigación se realizó en el enfoque cuantitativo de tipo 
correlacional de diseño no experimental descriptivo de tipo trasversal, todos los 
datos se realizó a través del instrumento de la encuesta, utilicé la técnica de 
Likert (cuestionario)  
Se demostrará con esta tesis que el tipo de relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral en la Oficina Registral del Reniec en la Provincia 
Constitucional en el Callao es el adecuado y se relaciona con los factores de 
cooperación, de relaciones interpersonales y la motivación existe una tendencia a 
presentar un elevado clima organizacional, se percibe que   





The present work was developed in order to determine the relationship between 
the interpersonal relationships and work performance according to information 
collected from partners working in the Registry Office of the Reniec province 
constitutional Callao; whose purpose is the analyze and identify relevant 
information, enabling to propose actions that allow the improvement in the 
management of the registry office in the Callao constitutional province.  
The research method was carried out in the quantitative approach of 
correlational descriptive not experimental design of transverse type type, all data 
was carried out through the survey instrument, I used the technique of Likert 
(questionnaire)  
Will be demonstrated with this thesis that the type of interpersonal 
relationships and work performance in the Registry Office of the Reniec Callao 
constitutional province is appropriate and is related to factors of cooperation, 
interpersonal relationships and the motivation there is a tendency to present a 
high organizational climate, perceived that  





















1.1 Realidad problemática 
En la actualidad es necesario que las entidades se preocupen por conocer 
e investigar sobre las relaciones interpersonales, puesto que el comportamiento 
de los individuos en la organización genera muchas veces un ambiente que 
afecta tanto a estos como a los objetivos de la misma. Las relaciones 
interpersonales ejecutan una influencia directa en la conducta y el 
comportamiento de los distintos agentes que laboran en ella, por consiguiente 
determina la forma en que el trabajador percibe y realiza su trabajo, su 
rendimiento, su productividad y el grado de satisfacción que experimenta en la 
labor que desempeña (Garza, 2010, p. 8).  
 
La realidad descrita en las líneas precedentes se palpa en las 
organizaciones de cualquier parte del mundo. En el Perú la situación no es 
distinta. En muchas instituciones del estado existen trabajadores que solo 
imparten las horas de trabajo normal y no brindan tiempo extra para cumplir 
otros roles que beneficien a la institución; por lo general, cada quién opta por 
hacer lo que le conviene.  
 
Las relaciones interpersonales son muy importantes puesto que a nivel de 
empresa u organizaciones de estas depende el nivel de productividad que se 
puede alcanzar (Dalton, Hoyle y Watts, 2007, p. 4). Por ejemplo, si como 
consecuencia de las buenas relaciones, se da un trato justo y equitativo al 
personal, este se esforzará por coadyuvar al cumplimiento de las metas 
individuales y corporativas. En el trabajo, las buenas relaciones favorecen la 
satisfacción de necesidades básicas de cada individuo y las de sus compañeros. 
Por ello es necesario que se definan y describan con exactitud las variables 
estudiadas en esta investigación, pues se trata de construir buenas relaciones 
interpersonales para que exista un clima saludable en las entidades del estado. 
Se trata de contribuir a un mejor desarrollo institucional, de modo que la 
organización cumpla con sus objetivos y metas institucionales, atienda las 
demandas de la comunidad y brinde un servicio de calidad, necesario para el 
desarrollo del país. 
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1.2. Trabajos Previos 
 
Antecedentes  
Verificando estudios similares a las relaciones interpersonales como 
herramientas esenciales para optimizar el desempeño laboral, se encuentran 
diversas investigaciones que se orientan al estudio de la misma, tales como: 
Antecedentes Internacionales 
Benites & Tigua (2016) en su Tesis titulada las Relaciones Interpersonales 
en el Desempeño Laboral del personal administrativo de la compañía grupo Imar 
s.a. de la ciudad de Guayaquil. 
El fin último de este proyecto de investigación es el logro y mejoramiento de las 
relaciones interpersonales en el desempeño laboral del personal administrativo de 
la compañía Grupo IMAR S.A. de la ciudad de Guayaquil, tal como se expresa en 
el objetivo general. 
 
Se determinó que no existe una buena comunicación interna-externa entre 
ellos, por lo cual se necesita mejorar las relaciones interpersonales, debido a la 
importancia que tienen por el porvenir de la compañía, ya que no sería un buen 
ambiente laboral y afectaría a que no brinden una excelente atención a los 
usuarios, para así poder lograr los objetivos y metas obtenidos. Los participantes 
que forman parte  de  la  investigación  son  un  aproximado  de  12 integrantes. 
La información obtenida se la recolecto a través de una entrevista y guía de 
observación para determinar la existencia de satisfacción laboral en el personal y 
observación de campo y así poder gestionar sus actividades con mayor eficiencia. 
Los resultados obtenidos fueron tabulados y explicados en este proceso, es por 
ello que con el presente trabajo de investigación se pretende brindar un taller para 
mejorar  la  satisfacción  laboral, con la finalidad de analizar y proponer 
alternativas, que sirvan de guía  a los directivos y personal administrativo para 
fomentar un ambiente laboral agradable y por ende la actitud, la motivación, la  
participación  y  la  satisfacción a sus trabajadores y de esta manera incrementar 
su desempeño laboral, 
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Beiza (2012) en su Tesis titulada Las relaciones interpersonales como 
herramienta para optimizar el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Escuela Básica Nacional de Valencia concluye: En primer lugar, los aspectos o 
factores que intervienen en las relaciones interpersonales de los docentes de las 
Escuela Básica de Valencia son las actitudes, empatía, emociones y manejo de 
conflictos entre otros, estos aspectos intervienen directamente en su desempeño 
laboral, esto se pudo evidenciar con los resultados obtenidos donde más de la 
mayoría de los docentes reconocieron y manifestaron trabajar mejor de cuando las 
relaciones interpersonales con otros docentes y con sus alumnos son óptimas. 
 
Ávila (2011) en su tesis denominada Influencia de las Relaciones 
Interpersonales en el Desempeño Laboral Docente en la Universidad Autónoma 
de Chihuahua, llega a las siguientes conclusiones: Las relaciones 
interpersonales desarrolladas por el personal docente de La Facultad de 
Contaduría y Administración en general son buenas, es decir, los porcentajes 
que resultaron de esta investigación son en su mayoría positivos. Las relaciones 
interpersonales de los docentes, con su pareja, con sus hijos, con el resto de su 
familia, con sus amigos, con sus compañeros de trabajo, con sus conocidos, con 
sus colegas, etc., tienen relación directa, para bien o para mal, en el desempeño 
laboral de los catedráticos de la FCA de la UACH. Es decir a mejores relaciones 
interpersonales, mejor desempeño laboral. A mayor tranquilidad, mejor 
desempeño. A mejor relación familiar, mejor desempeño laboral. La influencia 
entonces es directa. Las relaciones interpersonales sanas deberán trabajarse de 
manera personal. Tanto hombres como mujeres afirmaron tener buenas 
relaciones de amistad y no tienen dificultades para interactuar socialmente. En la 
relación interpersonal de pareja se obtuvo resultados positivos ya que la mayoría 
mantiene una relación estable. En dichas relaciones se mantiene constante la 
comunicación, el apoyo mutuo, el interés por los problemas de ambos, así como 
también la convivencia con sus hijos es primordial, participando en la calidad del 
desarrollo de los mismos y tratando de crear un ambiente de confianza para 
mantener la unión familiar al máximo. 
 
Marroquín & Pérez (2011) en su tesis titulada Las Relaciones 
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Interpersonales y su relación con el desempeño laboral en los trabajadores de 
Burger King de Guatemala llegan a las siguientes conclusiones: 
En los trabajadores de los restaurantes de Burger King se permite la libertad en la 
realización de sus labores, tiene una apreciación que sus condiciones laborales 
son buenas, las relaciones interpersonales con los compañeros de trabajo 
responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad. 
Las relaciones interpersonales del personal de los restaurantes son favorables 
para la organización y en las actividades asignadas en sus funciones son 
positivas para su desempeño laboral. Los encargados supervisores juegan un 
papel primordial en el reconocimiento del desempeño laboral de los trabajadores y 
esto determina efectos positivos en las relaciones interpersonales y en el 
desarrollo de las funciones del colaborador. 
 
Antecedentes Nacionales   
Santos (2016) en su Tesis titulada Influencia de las Relaciones 
Interpersonales en el Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Cajabamba - Agosto 2016. 
El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal determinar la 
influencia de las relaciones interpersonales en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba - Agosto 2016. Para lo 
cual se partió determinando los componentes de las relaciones interpersonales y 
del desempeño laboral, para luego establecer un instrumento que permitió medir 
estas variables. Para tal efecto, se desarrolló una investigación descriptiva 
correlacional, donde se utilizaron instrumentos debida y oportunamente validados 
mediante la opinión de expertos y probado estadísticamente a través del Alfa de 
Cronbach. El instrumento fue aplicado a 103 trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Cajabamba. 
Los datos fueron tratados utilizando recursos informáticos, tablas de distribución 
de frecuencias, gráficas e ilustraciones, los mismos que evidenciaron que 
efectivamente las relaciones interpersonales influyen en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba. 
Luego del estudio y análisis estadístico de los resultados llegamos a la conclusión 
que existe una Correlación Positiva Alta entre las variables, cuyo índice de 
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correlación es de 0.69142444; lo que confirma la hipótesis; es decir queda 
demostrado que la relación interpersonal influye directamente en el desempeño 
laboral 
 
Arias (2013) en su Tesis titulada Las relaciones interpersonales en 
Enfermería Quirúrgica: Conflictos laborales y estrategias de mejora. Hospital 
Almanzor Aguinaga Asenjo, 2012, en Chiclayo-Perú”; fue una investigación 
cualitativa con abordaje estudio de caso, tuvo como objetivos: describir, 
caracterizar y comprender las relaciones interpersonales entre enfermeras 
quirúrgicas, los conflictos laborales y las estrategias del hospital en mención. La 
base conceptual estuvo fundamentada por Waldow (2008) Torralba (2005), 
Espinoza (1996) y Aragón (2013). Para recolectar los datos se utilizó la 
entrevista semi-estructurada a seis enfermeras del servicio de centro quirúrgico 
del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, obtenidas por la técnica de saturación y 
redundancia. Se usó los criterios de rigor científico y los principios bioéticos. Los 
datos fueron procesados por el análisis temático, obteniéndose tres categorías: 
Clima laboral, solidaridad y autenticidad en las relaciones interpersonales de las 
enfermeras quirúrgicas; Conflictos laborales: Intencionalidad, pugna por el poder 
y hegemonía médica; necesidad de estrategias de mejora para resolver 
conflictos laborales. Se concluye que en las relaciones interpersonales de las 
enfermeras es imprescindible un clima laboral basado en la solidaridad, 
autenticidad, auto-respeto, unidad, sinergia, democracia y comunicación asertiva 
que favorezcan la convivencia, el cuidado humanizado y la resolución de 
conflictos laborales, ocasionados por malos entendidos, resentimientos, envidia y 
pugna por el poder; se sugiere el fomento del desarrollo personal y la identidad 
profesional a través de estrategias de mejora como talleres de coaching, 
reuniones de camaradería, entre otros aspectos que deberían considerarse 
desde la formación de pregrado. También es necesario fomentar una cultura de 
paz, donde el poder se emplee para empoderar a otros, generar sinergias y 
efectuar cambios positivos en beneficio de todos.  
 
Aguilar (2013) en su tesis doctoral Influencia de las Relaciones Humanas 
en el Rendimiento Académico, de los alumnos de la Facultad de Ciencias 
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Empresariales de la Universidad Alas Peruanas filial Cajamarca, semestre 2012  
concluye que: La Hipótesis central fue confirmada mediante la fórmula de 
Pearson existiendo una correlación positiva alta entre las Relaciones Humanas y 
el Rendimiento Académico de los alumnos de la Facultad de Ciencias 
Empresariales de la Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca, semestre 2012 
I, siendo el coeficiente de correlación de 0. 71611382. 
 
Alejos (2011) en su Tesis titulada Las relaciones interpersonales y su 
correlación con el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna, en año 2011. 
Se efectuó una investigación con diseño no experimental, transversal, descriptivo 
y correlacional. La población está constituida por 345 trabajadores Este personal 
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna se 
encuentra laborando en las diferentes Facultades, Oficinas, Consejos, Unidades, 
Secciones y Centros descentralizados a septiembre de 2011. La muestra fue 
determinada mediante la técnica no probabilística por conveniencia. El objetivo 
general es determinar el nivel de correlación de las relaciones interpersonales 
con el desempeño laboral del personal administrativo. Tiene como objetivos 
específicos describir las relaciones interpersonales en el personal administrativo 
y conocer su nivel de desempeño laboral. Se encontró que para todos los tipos 
de actitudes hacia las relaciones interpersonales, existe asociación estadística 
significativa con el desempeño laboral. En este sentido, la actitud confrontativa 
(hostil), inestable (ambigua), aislada (indiferente) y servicial (cooperadora) se 
correlaciona significativamente con el desempeño laboral. Se halló también que 
casi la mitad de los trabajadores administrativos que fueron evaluados 
obtuvieron un nivel Muy Bueno de desempeño laboral. La mayoría de los 
trabajadores administrativos presentan un nivel bajo y muy bajo en actitudes 
confrontativa en sus relaciones interpersonales. Por otra parte, la mayoría 
presentó niveles bajos y muy bajos en actitudes inestables. Lamentablemente, el 
trabajador administrativo no se caracteriza precisamente por ser servicial en sus 
relaciones interpersonales, pues más  de la mitad presentan un nivel bajo y muy 




Monge, J.C. (2017) en su tesis de maestría de la Pontificia Universidad 
Católica del Perú, titulada Calidad de las relaciones interpersonales y su 
relación con el nivel de desempeño laboral de las enfermeras en el servicio de 
emergencia adulto del Hospital Nacional Cayetano Heredia 2015, El recurso 
humano en toda organización es el eje fundamental, es el motor de su 
desarrollo, sin él es imposible el logro de metas y objetivos propuestos, de allí 
la importancia que las relaciones interpersonales del personal de un servicio de 
salud contribuya a determinar la calidad de atención, considerando que las 
relaciones humanas son de vital importancia para la presencia de un clima 
organizacional adecuado que permita la mejora del desempeño laboral. 
El objetivo es: Determinar la relación que existe entre la calidad de las 
relaciones interpersonales y el desempeño laboral entre profesionales de 
enfermería del servicio de emergencia del Hospital Nacional Cayetano Heredia. 
El presente estudio es de tipo cuantitativo, método descriptivo correlacional de 
corte transversal. La muestra estuvo conformada por 45 profesionales de 
enfermería. La técnica fue la entrevista y el instrumento el cuestionario. Los 
resultados fueron: En relación a la calidad de las relaciones interpersonales del 
100% (45) de enfermeras (os) 55.6 % (25) tiene relaciones interpersonales 
eficiente y 44.4%(20) deficiente. 
Respecto al desempeño laboral del 100% (45), 40%(18) tiene un buen 
desempeño laboral; 35.6% (16) regular y 24.4% (11) mal desempeño laboral 
Según el coeficiente de correlación Rho se Spearman (Rho=0.313), existe 
correlación positiva entre las variables relaciones interpersonales y desempeño 
laboral; aceptando la hipótesis de estudio. 
 
Alfaro (2012) en su tesis de maestría de la Pontificia Universidad Católica 
del Perú, titulada “Influencia de las Relaciones Interpersonales en el Desempeño 
Laboral en Tres Municipalidades distritales de Lima Metropolitana 2012” llegan a 
las siguientes conclusiones: 
Los niveles de satisfacción laboral reportados por los trabajadores de las 
tres municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, lo que indicaría 
que hay posibilidades de mejoría. 
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Los niveles de relaciones interpersonales reportados por los trabajadores 
de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, lo que 
indicaría que hay posibilidades de mejoría. 
No existen diferencias significativas en los reportes del nivel de 
satisfacción laboral y del nivel de relaciones interpersonales de los trabajadores 
de cada una de las tres municipalidades analizadas. 
Existe una relación directamente proporcional entre el nivel de relaciones 
interpersonales y el nivel de satisfacción laboral según los reportes de los 
trabajadores de las tres municipalidades. 
 
Echandía (2012) en su investigación “Tipo de relaciones interpersonales 
que se dan entre las enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos del 
Hospital Nacional Edgardo Rebagliatti Martins. Perú”. Las Relaciones 
Interpersonales Positivas entre las Enfermeras, constituye una herramienta 
importante en el desempeño de sus funciones en la atención que brinda al 
paciente. Muchas veces ella está sometida a mucha presión y estrés porque 
tiene en sus manos la vida del paciente, que por su condición de críticamente 
enfermo, suele haber un rompimiento en dicha relación. Tuvo como objetivo: 
Conocer el Tipo de Relación Interpersonal que se dan entre las Enfermeras de la 
Unidad de Cuidados Intensivos del HNERM. Es de tipo Cuantitativo, de nivel 
Aplicativo y de Método Descriptivo, de Corte Transversal. La muestra fueron 96 
Enfermeras de UCI del HNERM. Las conclusiones fueron El tipo de relaciones 
interpersonales que se dan entre las enfermeras de la unidad de cuidados 
intensivos es en su mayoría negativo. Entre las características más relevantes 
de las relaciones interpersonales se encuentran que: las actitudes son negativas, 
la comunicación no es clara, el trato no es empático pero si existe respeto por los 
sentimientos. Siendo la labor que desempeña la Enfermera en la Unidad de 
Cuidados Intensivos predominantemente asistencial. A nivel local, no existen 
estudios sobre las variables en estudio de ninguna de las universidades de 
nuestra región de San Martin. 
 
Muñoz & Soriano (2007), en su estudio “Relaciones Interpersonales del 
Personal de Enfermería y su Influencia en la Calidad de la Atención del Paciente 
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Coronario”, en el Hospital Militar Central (Lima, Perú)”, tuvo como objetivo: 
Determinar si las Relaciones Interpersonales del personal de Enfermería influyen 
en la calidad de atención del paciente hospitalizado de la unidad de cuidados 
intensivos coronarios del Hospital Militar Central (HMC). Metodología: Se utilizó 
el diseño descriptivo. Se utilizó como instrumento una encuesta anónima, 
previamente validada. Participaron voluntariamente 20 enfermeras y 20 
pacientes de la unidad de cuidados intensivos coronarios del Hospital Militar 
Central. Resultados: El 70% de las enfermeras consideran como buenas las 
relaciones interpersonales entre la jefa y el personal y el 30% entre regular y 
mala. El 75% califica como regulares las relaciones interpersonales entre las 
Enfermeras y Auxiliares, el 15% califica como buenas y el 10% como malas. 
Conclusión: Las Relaciones Interpersonales del personal de Enfermería son en 
general regular, además que las Relaciones Interpersonales Influyen en la 
Calidad de atención al paciente Coronario del HMC. Los pacientes calificaron 
como buena la calidad de atención del personal de enfermería. También 
calificaron los pacientes como regular las relaciones interpersonales del personal 
de Enfermería.  
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
Fundamentación científica, técnica o humanística  
La presente investigación es importante porque permitirá conocer  el diagnóstico 
de la relación existente entre el relaciones interpersonales y el Desempeño 
laboral, en la Oficina Registral del  Reniec de la Provincia Constitucional del 
Callao en el periodo 2017,  con una descripción real y original de antecedentes 
para la elaboración  de estrategias que contribuya a promover las relaciones y 
desempeño del personal con la finalidad de ayudar en la mejora de  atención al 
usuario teniendo como aspectos referidos a la Inclusión, control, afecto, calidad 
de trabajo, relaciones interpersonales, Trabajo en Equipo y Organización, que 
permitan hallar dicha relación interpersonal y desempeño, y se encuentre la 
satisfacción del usuario externo de la Reniec en la presente oficina registral.  
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También permitirá realizar la contrastación empírica de la realidad con los 
paradigmas teóricos de relación interpersonal, Desempeño laboral, así como 
indagar sobre su asociación. 
 
La originalidad y novedad de la investigación, se basa en que este estudio 
nos proporcionará nuevos conocimientos sobre la relación interpersonal y el 
Desempeño laboral del personal interno que se vive, en la oficina registral el 
Reniec en la provincia constitucional del callao,  en el tiempo determinado del año 
2017, caracterizando las cualidades o propiedades de la Interpersonales y 
desempeño, que perciben los usuarios del Reniec materia de este proyecto de 
estudio, las cuales influyen en su calidad.  
 
Variable Independiente: Relaciones Interpersonales 
Conceptualización.-   
Una relación interpersonal es una interacción recíproca entre dos o 
más personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran 
reguladas por las leyes e instituciones de la interacción social. 
 
Según Schütz (1963), citado por Fritzen (2003), autor de la teoría de las 
“Necesidades Interpersonales”, dice que “los miembros de un grupo no se 
integran sino a partir del momento en que ciertas necesidades fundamentales son 
satisfechas por el grupo”. Esas necesidades, según Schütz, son fundamentales 
porque todo ser humano que se reúne, en un grupo cualquiera, las experimenta 
aunque en grados diversos. Por otro lado, esas necesidades son interpersonales 
en el sentido de que sólo en grupo y a través del grupo pueden ser satisfechas 
adecuadamente. 
 
Según Bisquerra (2004), una relación interpersonal “es una interacción 
recíproca entre dos o más personas” Se trata de relaciones sociales que, como 
tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interacción 
social. 
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Por su parte Monjas (2000), conceptualizó “las relaciones interpersonales 
como un aspecto básico en la vida del hombre, funcionando no sólo como un 
medio para alcanzar determinados objetivos sino un fin en sí mismo” (p. 3). El 
hombre por naturaleza es un ser social que necesita relacionarse y no puede 
estar aislado de otras personas. 
 
Por otra parte, Zaldívar (2007) señala que “las Relaciones interpersonales 
van a jugar un rol fundamental en el desempeño de la actividad humana en los 
diferentes ámbitos sociales en que los que ésta se desarrolla, y tiene por base la 
comunicación” Según estos planteamientos, las relaciones interpersonales son 
aquellas interacciones que se establecen diariamente con los semejantes, 
llámense compañeros de trabajo, de oficina, entre otros. Las relaciones 
interpersonales agradables reducen la intimidación y permiten un cambio de 
orientación hacia los objetivos del grupo. 
 
Según (Záldivar, 2010) un individuo competente en el desempeño de sus 
relaciones interpersonales, es aquel que cuenta con recursos persono lógicos, 
que le permiten utilizar y manejar de manera acertada y efectiva sus habilidades 
comunicativas, en dependencia de los diferentes contextos sociales en los que se 
desenvuelve. 
 
En la actualidad (Wiemann, 2011) las relaciones interpersonales son un 
factor importante en determinados ámbitos laborales en los cuales los trabajos en 
equipo o en el desarrollo propio son necesarios. Es por esto que aquellas 
personas con facilidad para relacionarse y socializar suelen ser mejor vistas para 
algunos puestos que aquellas que prefieren trabajar individualmente.  
 
Según sus propias declaraciones, Schütz comenzó a especular 
teóricamente sobre el ser humano y sus necesidades a partir de un comentario de 
su -por entonces- pequeña hija: "La gente necesita de la gente". Para Schütz este 
fue su primer postulado: El ser humano tiene necesidad de otros seres humanos: 
necesidad de aceptación, de comprensión, de libertad; es decir, necesidades 
interpersonales. Tales necesidades solo pueden ser satisfechas mediante una 
29 
relación con otra persona. Por otra parte observó que la insatisfacción de una 
necesidad interpersonal genera en el organismo la misma sensación de ansiedad 
que la insatisfacción de una necesidad fisiológica como el hambre o el sueño 
entre otras. 
 
Según sus investigaciones, Schütz  (citado por Fritzen, 2003) logra 
identificar tres necesidades interpersonales: la necesidad de inclusión, la 
necesidad de control y la necesidad de afecto. Toda persona, al entrar en un 
grupo, se preocupa inicialmente por la inclusión, pasa luego por el control y, 
finalmente, intenta satisfacer sus necesidades de afecto. 
 
Inclusión: Según Schütz (1963), citado por Fritzen (2003), la necesidad de 
inclusión se define como la que experimenta todo nuevo miembro de un grupo de 
sentirse aceptado, integrado, valorizado totalmente por aquellos a los cuales se 
une. 
 
En esta primera etapa, la persona se formula las siguientes preguntas: 
¿Cómo seré aceptado?; ¿Quién me aceptará?; ¿Quién me rechazará?; ¿Qué 
debo hacer para ser aceptado? 
 
Aún durante esa primera etapa, las personas toman conciencia de sí 
entraron al grupo correcto o no. Es decir, buscan sondear entre los otros 
miembros del grupo para ver a quienes se asemeja su estilo de vida, su modo de 
vestir, su manera de hablar y de ser. Es una etapa importante para establecer la 
confianza y el sentimiento de pertenencia. En todo grupo donde hay confianza, se 
da un aumento de la estima y la confianza personal. Para el funcionamiento de un 
grupo eficaz, la satisfacción de la necesidad de inclusión representa un 
prerrequisito indispensable. 
 
Todo participante de un grupo puede colaborar en su propia inclusión y en 
la de los otros: (a) Designando a alguien como recepcionista, encargado de 
saludar a los participantes de la reunión. (b) Tomando las medidas para que todos 
tengan su credencial. (c) Sugiriendo un ejercicio de acercamiento y de 
presentación cuando hubiera miembros nuevos. (d) Haciendo su propia 
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presentación. (e) Ofreciendo un “cafecito” o algún refresco en el intervalo para 
promover, de esta manera, una mayor socialización del grupo. 
 
Control: Según Schütz (1963), citado por Fritzen (2003) una vez satisfecha 
la necesidad de inclusión, la atención de la persona se dirige hacia la influencia y 
el control. Para Schütz, la necesidad de control consiste, para cada miembro, en 
definirse a sí mismo sus propias responsabilidades en el grupo y también las de 
cada uno de los que conforman el grupo con él. En otras palabras, es la 
necesidad que experimenta cada nuevo miembro de sentirse totalmente 
responsable por aquello que constituye el grupo: sus estructuras, sus actividades, 
sus objetivos, su crecimiento, sus progresos. 
 
En esta siguiente etapa, la persona se formula las siguientes preguntas: El 
grupo del que participo, ¿Bajo el control de quién está?; ¿Quién tiene autoridad 
sobre quién, en qué y por qué?; ¿Cómo puedo influir en este grupo?; ¿Cómo se 
toman las decisiones?; ¿Qué poder tengo yo en este grupo? 
 
Todo participante de un grupo puede igualmente aprender, practicar y 
compartir la influencia y el control cuando: 
 
- Busque una posición de mando o una función en el grupo. 
 
- Se sienta bien cuando otros buscan el mando. 
 
- Sienta que aumenta su propia influencia en el grupo. 
 
- Aprenda los diversos estilos de decisión. 
 
- Acepta la rotación de mando y demás funciones dentro del grupo. 
 
Una vez satisfechas las necesidades de inclusión y de control, el miembro 
del grupo se enfrenta con las necesidades emocionales y de amistad. Así como 
ocurre con la necesidad de control, también existe la necesidad de afecto; la 
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persona quiere experimentar el máximo de aproximación con las otras personas 
del grupo. 
 
Afecto: Según Schütz (1963), citado por Fritzen (2003) la tercera y última 
necesidad interpersonal, considerada fundamentalmente por Schütz en toda 
dinámica de grupos, es la necesidad del afecto. La necesidad de afecto que 
sienten, en diversos grados y según modalidades distintas y a veces opuestas, las 
personas que deben o quieren vivir o trabajar en grupo consiste, de acuerdo con 
Schütz, en querer obtener pruebas de ser totalmente valorizados por el grupo. 
Aquel que se integra a un grupo aspira a no solo a ser respetado, o estimado, por 
su competencia o sus recursos, sino a ser aceptado como persona; no solo por lo 
que tiene sino también por lo que es. 
 
En esta tercera etapa, la persona se pregunta: ¿Quién me estima?; ¿A 
quién aprecia más?; ¿Cuáles son las normas utilizadas por el grupo para expresar 
afecto y amistad? 
 
Los miembros de un grupo satisfacen su propia necesidad de afecto y la de 
los otros cuando: (a) Buscan llegar más temprano a la reunión del grupo con el 
objetivo de conocer mejor a los otros. (b) Expresan verbalmente lo que sienten en 
relación con los otros. (c) Apoyan verbalmente el trabajo de los otros, aplaudiendo 
aquello que les gusta o expresando su apreciación por escrito. 
 
Inclusión, Control y Afecto en los Grupos 
 
Esta teoría sobre el crecimiento del grupo fue desarrollada por William Schütz. La 
descripción que sigue fue adaptada de su libro El Submundo Interpersonal. Los 
términos claves son: inclusión, control y afecto. Los grupos comienzan 
preocupándose por la inclusión, luego pasan al control y, por último, el afecto. El 
ciclo recomienza, pero con una diferencia de profundidad o nivel. Cuando las 
inquietudes de una etapa estén suficientemente resueltas y el grupo aún tenga 
bastante energía para otras cosas, pasara luego a la segunda etapa. Cada vez 
que se vuelve a una etapa particular, más se profundiza. Cuando el grupo 
termina, la secuencia final será afecto-control-inclusión. 
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A continuación se realizara una descripción de inclusión, control y afecto como 
estudios de desarrollo del grupo. Cada etapa fue dicotomizada en adecuada 
(significa que el nivel de inquietud del grupo es tal que éste logra funcionar de una 
manera satisfactoria para los miembros), e inadecuada (es decir, el 
funcionamiento del grupo no satisface a los miembros). 
 
Inclusión adecuada: Es alta la asistencia del grupo. Los miembros 
ausentes son informados. Los miembros llegan temprano a las reuniones y a las 
actividades. Las necesidades de las personas son reconocidas y aceptadas. La 
participación es general. Se evidencian una buena interacción y atención. El 
grupo tiene una noción razonablemente clara de sus objetivos. Los miembros 
están comprometidos a compartir sus objetivos y trabajan cooperativamente para 
lograrlos. Existe lealtad y sentido de grupo. Todos los miembros son aceptados. 
 
Inclusión inadecuada: Es pobre la asistencia al grupo. Las personas raras 
veces llegan a tiempo. Las ausentes no son informadas del lugar de la reunión 
siguiente ni respecto a los asuntos tratados en la anterior. Hay miembros que se 
sientes excluidos del grupo. Hay personas que no se interesan por las reuniones. 
La interacción es poca. La participación es desigual. Faltan objetivos claros. Los 
miembros sienten dificultades para cooperar. Hay poca acción. No se reconocen 
las necesidades individuales. Ser miembro significa poco. Hay poco sentido de 
grupo. Hay falta de confianza. 
 
Control adecuado: Es claro el proceso de toma de decisiones. Los 
conflictos son aceptados y tratados abiertamente. Hay participación en las 
funciones de liderazgo. El poder está distribuido. No hay necesidad de estructuras 
de control. El grupo avanza en base a decisiones. Hay muchos contactos. El 
grupo es productivo. El grupo asume responsabilidad sobre sus actos. Es alta la 
cooperación. Los miembros se respetan mutuamente. 
 
Control inadecuado: Es pobre el proceso de toma de decisiones. La lucha 
por el poder es constante y debilitante. Hay falta de liderazgo. El grupo es 
altamente competitivo y crítico. Hay peleas constantes. Las personas son 
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irresponsables y dependientes. Reina la confusión. Las decisiones son impuestas. 
Hay una oposición indiscriminada. Algunos miembros tratan de dominar. Muchas 
veces el grupo se encuentra en un callejón sin salida. Algunos miembros son 
pasivos y no demuestran el mínimo interés por los resultados. La tendencia del 
grupo es volverse altamente estructurado. 
 
Afecto adecuado: La comunicación es válida, es decir, abierta y honesta. 
Los sentimientos son expresados. Los miembros aceptan el feedback. Los 
miembros se tienen confianza mutua. Las personas se estiman unas a otras, y 
hay libertad para ser diferente. Hay receptividad para las nuevas ideas y para los 
cambios. Los miembros tienen el sentido de acercamiento. Ellos comparten. Hay 
reciprocidad y apoyo. Se siete satisfacción por pertenecer al grupo, tanto dentro 
como fuera de las reuniones. Los miembros son amigos. 
 
Afecto inadecuado: La comunicación es limitada. Casi no existe apertura. 
Los miembros no aceptan el feedback. No existe confianza mutua entre ellos. 
Pocas personas tienen amigos íntimos dentro del grupo. Es evidente la distancia 
social. Hay personas que desagradan a los demás. Los desvíos de las normas 
son censurables. Las personas son hostiles a las nuevas ideas. Muchos se 
sientes rechazados. Reina gran insatisfacción en torno al grupo. 
 
Variable Dependiente: Desempeño Laboral 
Conceptualización.-   
 
El desempeño se define como aquellas acciones o comportamientos que 
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su 
cargo y que son relevantes para los objetivos de la organización, estas pueden 
ser medidas en términos de las competencias de cada individuo y su nivel. 
 
Según Chiavenato (2000 pg. 359), el desempeño laboral son aquellas 
acciones o comportamientos de los trabajadores en la búsqueda delos objetivos 
relevantes para la organización y que pueden ser medidas en términos de las 
competencias de cada individuo y sus niveles de contribución a la empresa.  
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Al respecto, Chiavenato (2000, p. 367), el desempeño de las personas se 
evalúa mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se 
presentan a continuación: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, 
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación 
personal, interés, creatividad, capacidad de realización y Factores operativos: 
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.  
 
El termino desempeño laboral se refiere a lo que en realidad hace el 
trabajador y no solo lo que sabe hacer , por lo tanto le son esenciales aspectos 
tales como: (Calidad, Relaciones Interpersonales, Calidad de trabajo y 
Organización con que se desarrolla las actividades laborales asignadas en el 
periodo determinado), el comportamiento de la disciplina , (el aprovechamiento de 
la jornada laboral , el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el 
trabajo , las específicas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales 
que se requieren en el desempeño de determinadas ocupaciones o cargos y , por 
ende, la identidad demostrada. 
 
El desempeño es “eficacia del personal que trabaja dentro de las 
organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el 
individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desempeño 
de las personas es la combinación de su comportamiento con sus resultados, por 
lo cual se deberá modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar 
la acción. El desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de 
una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos 
tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la 
cual dará como resultado su desenvolvimiento. Chiavenato (2002, p. 236), 
 
Según Robbins (2004 p. 217), es en el desempeño laboral donde el 
individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que se 
integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, 
sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales y valores que 
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contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las 
exigencias técnicas, productivas y de servicio de la organización.  
 
Schermerhorn (2006) dice que el desempeño laboral es la cantidad y 
calidad de los trabajos realizados por un individuo, o un grupo de ellos en el 
trabajo. El desempeño, como comúnmente se dice es el balance de las 
personas en el trabajo. 
 
Así mismo Chiavenato .I (2009. Pg.245), la empresa por su parte, debe 
garantizar buenas condiciones de trabajo, donde las personas puedan ser 
medidas respectos a su desempeño laboral y saber cuándo aplicar los correctivos 
adecuados.  
 
La evaluación del desempeño es un proceso destinado a determinar y 
comunicar a los empleados, la forma en que están desempeñando su trabajo y a 
elaborar planes de mejora, cuando se realiza adecuadamente la evaluación de 
personal no solo hacen saber a los empleados cuál es su nivel de cumplimiento, 
sino que influyen en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempeño correcto de 
sus tareas. 
 
La evaluación de desempeño es de gran importancia para el desarrollo de 
la empresa al conocer puntos débiles y fuertes del personal, la calidad de cada 
uno de los empleados, requiera para un programa de selección, desarrollo 
administrativo, definición de funciones, establecimiento de base racional y 
equitativa para recompensar el desempeño, permite determinara y comunicar la 
forma en que están desempeñando su trabajo y en principio, a elaborar planes de 
mejora. Así mismo, La evaluación a los empleados fomentan mejora de 
resultados, en este aspecto, se utiliza para comunicar a los colaboradores como 
están desempeñando sus puestos o cargos y, proponer los cambios necesarios 
del comportamiento, actitud, habilidades o conocimientos. 
 
Al personal cuando se le evalúa en una empresa, es de suma importancia y 
consiste más bien en un procedimiento esquematizado para medir y determinar el 
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comportamiento y resultados que proyecta un individuo en su trabajo, mejora el 
desempeño, determina si hay necesidad de volver a capacitar , detecta errores en 
el diseño de puesto. La evaluación influye en el desempeño laboral y brinda al 
individuo más seguridad en el momento de tomar las decisiones en cualquier área 
de la empresa. La forma de medida del desempeño laboral en el recurso humano 
es importante ya que busca la ocupación del trabajador de acuerdo a ciertos 
parámetros en las diferentes tareas que realiza dentro de la empresa. 
 
Beneficios para los grupos de Interés: 
Los beneficios que tiene para el individuo son: Alles (2004).  
 Conoce los aspectos de comportamiento y desempeño que la empresa 
más valoriza en sus funciones. 
 Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempeño y 
asimismo, según él, sus fortalezas y debilidades. 
 Conoce cuales son las medidas que el jefe va tomar en cuenta para 
mejorar su desempeño, programas de entrenamiento, seminarios, etc., las 
que el evaluado deberá tomar por iniciativa propia (autocorrección, esmero, 
atención, entrenamiento, etc.). 
 Tiene oportunidad para hacer auto evaluación y autocritica para su auto 
desarrollo y autocontrol. 
 Estimula el trabajo y procura desarrollar las acciones pertinentes para 
motivar a la persona y conseguir su identificación con los objetivos de la 
empresa. 
 Mantiene una relación de justicia y equidad con todos los trabajadores. 
 Estimula a los empleados para que brinden a la organización sus mejores 
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente 
recompensadas. 
 
Los beneficios para el jefe son: 
 Evaluar mejor el desempeño y el Comportamiento de los subordinados, 
teniendo como base variables y factores de evaluación, principalmente, 
contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad. 
 Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos. 
37 
 Alcanzar una mejor comunicación con los individuos para hacerles 
comprender la mecánica de evaluación del desempeño como un sistema 
objetivo y la forma como se está desarrollando este. 
 Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podrá organizar su unidad 
de manera que funcione como un engranaje. 
 
Los beneficios para la empresa son: 
 Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo 
plazo y definir la contribución de cada individuo. 
 Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en 
determinadas áreas de actividad, seleccionar a los que tiene condición de 
promoción o transferencias. 
 Pueden dinamizar su política de recursos humanos, ofreciendo 
oportunidades a los individuos (no solamente de promociones, sino 
principalmente de crecimiento y desarrollo personal), estimular la 
productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo. 
 Señala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de 
ellos. 
 Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y 
establece las normas y procedimientos para su ejecución. 
 Invita a los individuos a participar en la solución de los problemas y 
consulta su opinión antes de proceder a realizar algún cambio. 
 
Dimensiones de valoración del desempeño laboral 
 
Estos Parámetros pueden ser estudiados en relación al puesto y la función 
desempeñada, la mayoría de las personas estaríamos de acuerdo en que las 
organizaciones intentan o deberían ser eficaces, es decir, alcanzar sus metas, y 
ser eficientes utilizando adecuadamente sus recursos y efectivas cumpliendo los 
objetivos aportando valor, sin embargo, en la realidad diaria difiere mucho de 
esto, hay muchos casos, debido a la división de las tareas, poco trabajo en equipo 
y a la escasa participación de todos los trabajadores hacen que los objetivos de 
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Calidad, Relaciones Interpersonales,  trabajo en equipo y Organización no sean 
buscados en una manera conjunta.  
 
Dimensión 1 
Calidad: La calidad de vida en el trabajo es una construcción compleja que 
incluye los siguientes nueve factores: La satisfacción con el trabajo adecuado. Las 
posibilidades de futuro en la organización. Las relaciones humanas dentro del 
equipo y la organización. Chiavenato (2009) 
 
Dimensión 2  
Relaciones interpersonales: Son aquellas interacciones que describen el 
trato, contacto y comunicación que se establece entre las personas en diferentes 
momentos. Son las interacciones que se establecen diariamente con los 
semejantes, llámense compañeros de trabajo, de oficina, entre otros. Chiavenato 
(2009) 
 
Dimensión 3  
Organización: Organización es la estructuración técnica de las relaciones 
que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos 
materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su máxima 
eficiencia dentro de los planes y objetivos señalados”. Chiavenato (2009) 
 
Dimensión 4  
Trabajo en equipo: Menciona que es importante tomar en cuenta, que la 
labor realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con 
los usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo 








1.4   Formulación del Problema. 
Cabe precisar que el Registro Nacional de Identificación y Estado 
Civil (RENIEC), es un organismo autónomo del Estado Peruano; donde permite 
identificar el desempeño laboral de cada uno de los trabajadores de la Oficina 
Registral del Reniec del Callao – 2017, y su potencial desarrollo, en base a 
parámetros establecidos, que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre la 
relación humana, conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas de 
los distintos servicios y áreas, con el fin de alcanzar la excelencia de los mismos. 
Con la implementación de este sistema esperan que cada jefe pueda establecer 
un canal de comunicación con su colaborador, a través del cual se puedan tratar 
perspectivas de común acuerdo sobre el trabajo del mismo, bien sea para 
mantener sus capacidades y conocimientos o para implementar herramientas que 
ayuden a superarlos. 
 
El Registro Nacional de Identificación y Estado Civil (RENIEC), fue creado 
mediante la Ley N° 264971 del 12 de julio de 1995, en concordancia con los 
Artículos 177° y 183° de la Constitución Política del Perú; es una de las 
instituciones más modernas en materia de identificación y registros civiles 
de Latinoamérica. El nivel central de la estructura organizacional de la RENIEC, 
En las entidades públicas del Estado, el proceso de comunicación tiene 
que ser fluido a fin de asegurar que todos los empleados se entiendan, que no 
existan contradicciones por falta de información y que se permita proyectar una 
buena imagen ante el colectivo. Si en estas organizaciones no atienden a 
satisfacer los requerimientos de una buena comunicación, se pueden producir 
consecuencias negativas, por ejemplo (el desconocimiento de nuevos 
procedimientos, la usurpación de funciones y la casi nula información) que 
pueden afectar las relaciones entre empleados y por ende de la entidad 
 
De esta manera se evidencia que si la comunicación falla en el seno de las 
entidades públicas, se producen irregularidades que luego tratan de ser 
justificadas argumentándose desconocimiento, falta de instrucciones o 
información recibidas a medias. Esto puede conducir a un malestar en la 
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organización lo que genera incomodidad en el trabajo, un ambiente no adecuado, 
conflictos y otros aspectos negativos. 
 
En las entidades públicas, la constante comunicación interpersonal hará 
que el personal de la alta dirección jerárquico y administrativos se relacionen y 
puedan establecer puntos de vista y criterios comunes que beneficien a la Oficina 
Registral del Reniec del Callao - 2017 y al servicio que esta ofrece a la 
comunidad. La comunicación, cuando es competente, “favorece el desarrollo de 
las relaciones interpersonales competentes” (Wiemann, 2011, p. 20). En el 
trabajo, las buenas relaciones favorecen la satisfacción de necesidades básicas 
de cada individuo y las de sus compañeros. 
 
Las relaciones interpersonales son muy importantes puesto que a nivel de 
entidad u organizaciones de estas depende el nivel de productividad que se 
puede alcanzar (Dalton, Hoyle y Watts, 2007, p. 4). Por ejemplo, si como 
consecuencia de las buenas relaciones, se da un trato justo y equitativo al 
personal, este se esforzará por coadyuvar al cumplimiento de las metas 
individuales y corporativas. 
En ese contexto, resulta imprescindible realizar el presente proyecto de 
investigación en la la Oficina Registral del Reniec del Callao - 2017, siendo 
nuestro principal objetivo determinar la existencia de asociación entre las 
variables Relaciones Interpersonales y Desempeño Laboral de los trabajadores 




¿Cuál es la asociación entre las relaciones interpersonales y el desempeño 
laboral del personal de la Oficina Registral del Reniec del Callao- 2017? 
 
Problemas específicos 
¿Cuál es la asociación entre la inclusión y el desempeño laboral del personal de 
la Oficina Registral del Reniec del Callao- 2017? 
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¿Cuál es la asociación entre el control y el desempeño laboral del personal de la 
Oficina Registral del Reniec del Callao- 2017? 
¿Cuál es la asociación entre el afecto y el desempeño laboral del personal de la 































1.5   Justificación del estudio 
Actualmente la Oficina Registral del Reniec del Callao – 2017, es 
importante conocer las relaciones entre las personas que laboran en esta entidad 
para que se sientan cómodas en el desempeño de sus actividades específicas y a 
su vez, se motiven a impulsar y concretar las metas planteadas tanto a nivel 
personal como institucional mediante el trabajo en equipo, es decir, un 
reforzamiento de todos hacia uno, y de uno hacia todos. 
Este estudio permitirá el desarrollo del personal que labora en el área y  
conocer cuáles son los asuntos vivenciales que están en déficit para proponer un 
plan de mejora mediante capacitaciones que ayuden al desarrollo de habilidades 
personales. Esto conllevará a mejorar las  relaciones interpersonales y por 
consiguiente se aspira que el desempeño de sus actividades de trabajo se realice 
en condiciones armónicas y respetuosas, aceptando de las demás personas, sus 
experiencias, sentimientos, valores, conocimientos y formas de vida. 
La gran riqueza de las relaciones humanas, reside en el intercambio y 
construcción de nuevas experiencias y conocimientos, que pese a no ser muy fácil 
de lograr, se intenta hacer el esfuerzo para establecer acuerdos y tender puentes 
a través de una comunicación asertiva.  Esta herramienta  es una de las más 
eficaces para la solución de problemas y permite el rescate de las buenas 
relaciones interpersonales. 
Ayudará a que el servicio administrativo desde la secretaría de la institución 
sea de calidad y calidez, lo que conllevará a la  satisfacción  del propio personal 
administrativo y de los usuarios internos y externos. Conociendo la factibilidad de 
realizar este trabajo de investigación  debido a  que existe la apertura por parte de 
la jefatura de la entidad, se pretende dejar una propuesta que ayude a mejorar la 
problemática planteada y que la entidad mantenga la imagen de prestigio registral. 
 
Justificación teórica. - La investigación fortalecerá los argumentos 
científicos y sistemáticos, los conocimientos e información que hasta hoy se han 
formulado respecto a las variables relaciones interpersonales y desempeño 
laboral. El estudio permitirá asimismo renovar las bases teóricas de estos 




Justificación metodológica.- Esta investigación hará posible la aplicación 
y consolidación de la validez y confiabilidad de instrumentos para evaluar las  
relaciones interpersonales  como el cuestionario de desempeño laboral en 
personal Administrativo. Asimismo el estudio permitirá construir instrumentos 
para diagnosticar las relaciones interpersonales y el desempeño laboral. 
 
Justificación aplicativa o práctica. - Los resultados de esta investigación 
beneficiarán definitivamente a los usuarios, Jefatura y de las áreas del personal 
Administrativo de la Oficina Registral del Callao, es importante el abordaje del 
tema pues diagnosticarían problemas de gestión ligados a los procesos de 
manejo del recurso humano que actualmente se vienen desarrollando con un 
criterio más de producción que de potenciamiento y conservación del mismo. 
 
Justificación Laboral. - La gestión de relaciones interpersonales, el 
empoderamiento del capital humano y la gestión del talento humano son 
conceptos que vienen cobrando importancia y protagonismo en la gestión de 
recursos humanos, en tal sentido este Desempeño laboral constituye un 














1.6   Hipótesis 
Hipótesis general 
Las Relaciones interpersonales se relacionan con el desempeño laboral del 




H1. El factor más frecuente de las relaciones interpersonales del personal de la 
Oficina Registral del Reniec del Callao 2017. 
 
H2.  El factor más frecuente de desempeño laboral del personal de la Oficina 
Registral del Reniec del Callao 2017 
 
1.7   Objetivos 
Objetivo General: 
Determinar la asociación entre las relaciones interpersonales y el 




Identificar el nivel más frecuente de las relaciones interpersonales del 
personal de la Oficina Registral del Reniec del Callao- 2017. 
Identificar el nivel más frecuente de desempeño laboral del personal de la 





















2.1      Diseño de Investigación 
 
Metodología 
Los datos cuantitativos son aquellos que son mostrados de forma 
numérica, como por ejemplo estadísticas, porcentajes, etc. Esto implica que 
la investigación cuantitativa realiza preguntas específicas y de las respuestas 
de los participantes (encuestas), obtiene muestra numérica. 
 
El enfoque que se da es “cuantitativo” ya que usa la recolección de 
datos para probar hipótesis, basándose en la medición numérica y el análisis 
estadístico para establecer patrones de comportamiento y probar teorías. 
(Hernández R. ,2006). 
 
Los investigadores analizan esta información con la ayuda de la 
estadística, de la informática y de la matemática. El investigador busca 
obtener un resultado que luego pueda generalizarse a una población mayor 
que a la muestra acotada que ha utilizado en sus observaciones. 
 
El método cuantitativo se contrapone al método cualitativo o a la 
investigación cualitativa, que realiza preguntas más amplias y recopila 
información de los participantes del estudio que no es posible plasmarla en 
números, sino sólo en palabras. 
 
El método cualitativo produce información sólo en los casos 
particulares que estudia, por lo que es difícil generalizar, sólo se puede hacer 
mediante hipótesis. Es mediante los métodos cuantitativos que esas hipótesis 
pueden ser verificadas. 
 
Los métodos cuantitativos suelen ser utilizados en las ciencias sociales 
como por ejemplo psicología, economía, sociología, ciencia política, 
marketing y en menor medida, en antropología y en historia. 
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Tipo de estudios 
El tipo es básico (Correlacional), porque solamente se busca generar un 
conocimiento enmarcado en el contexto teórico propuesto en la fundamentación. 
Siendo un tipo de estudio que tiene como propósito evaluar la relación que 
exista entre dos o más conceptos, categorías o variables (en un contexto en 
particular). Los estudios cuantitativos correlacionales miden el grado de relación 
entre esas dos o más variables (cuantifican relaciones). Es decir, miden cada 
variable presuntamente relacionada y después también miden y analizan la 
correlación. Tales correlaciones se expresan en hipótesis sometidas a prueba” 
(Hernández, et al (2003) p.121). 
 
Diseño del Estudio 
Se trata de una investigación no experimental descriptivo de tipo 
Transversal porque se obtuvo información con la finalidad de describirla y 
correlacional buscando establecer la asociación existente entre las variables 
relaciones interpersonales y desempeño laboral en los trabajadores de la 










                                                                      O2 
Diagrama del diseño correlacional 
Figura Nº 01 
 
Dónde: 
M: Oficina Registral del Reniec del Callao- 2017 
O1: Relaciones Interpersonales 
O2: Desempeño Laboral 
r : Coeficiente de Correlación 
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2.2  Variables, Operacionalización 
 
Definición conceptual de las variables 
Variable independiente: Relaciones interpersonales 
 
Definición conceptual: “Los miembros de un grupo no se integran sino a 
partir del momento en que ciertas necesidades fundamentales son satisfechas 
por el grupo”. Esas necesidades, según Schütz, son fundamentales porque todo 
ser humano que se reúne, en un grupo cualquiera, las experimenta aunque en 
grados diversos. Por otro lado, esas necesidades son interpersonales en el 
sentido de que sólo en grupo y a través del grupo pueden ser satisfechas 
adecuadamente. [Schütz, citado por Fritzen (2003)] 
 
Definición operacional: Las relaciones interpersonales se definirán 
operacionalmente a través de la aplicación de un instrumento que se aplicará a 
ambas poblaciones para medir la dimensión aspectos y sus indicadores 
asertividad, negociación, comunicación efectiva, así como la dimensión factores 
por sus indicadores valores, cohesión grupal. 
 
Variable dependiente: Desempeño laboral  
Definición conceptual: El desempeño de las personas se evalúa mediante 
factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a 
continuación: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, 
responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, 
interés, creatividad, capacidad de realización y Factores operativos: conocimiento 
del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. Chiavenato 
(2000, p. 367) 
 
Definición operacional: Se refiere a la mantención de la efectividad en 




Operacionalización de variables 
Tabla Nº 1. 



























“Los miembros de un 
grupo no se integran 
sino a partir del 
momento en que 
ciertas necesidades 
fundamentales son 
satisfechas por el 
grupo”. Esas 
necesidades, según 






través de la aplicación de 
un instrumento que se 
aplicará a ambas 
poblaciones para medir la 
dimensión aspectos y sus 
indicadores asertividad, 
negociación, 
comunicación efectiva, así 
como la dimensión 





Nominal                            
Escala de Likert 
Integración 1. Siempre 
Comunicación 2. Casi siempre. 
Control 
Influencia 3. A veces 
Progresos 4. Casi nunca 
Afecto 
Respeto 5. Nunca 
Estimación   
 
Tabla Nº 02 
Matriz de Operacionalización de la variable Desempeño Laboral 


















Son aquellas acciones o 
comportamientos de los 
trabajadores en la 
búsqueda delos 
objetivos relevantes 
para la organización y 
que pueden ser medidas 
en términos de las 
competencias de cada 
individuo y sus niveles 
de contribución a la 
empresa. Chiavenato 
(2000) 
Se refiere a la mantención 
de la efectividad en 








Nominal                            
Escala de Likert 
Recursos 1. Siempre 
Supervisión 2. Casi siempre. 
Tareas 3. A veces 
Trato 4. Casi nunca 
Relaciones 
Interpersonales 
Cortesía 5. Nunca 
Orientación   
Conflictos   
Trabajo en 
equipo  
Integración   
Identificación   
Organización 
Planificar   
Indicadores   
Metas   
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2.3  Población y muestra 
 
Población. 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010), la población es: “el 
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de 
especificaciones” (p. 174), en tal sentido debe establecerse en función a “sus 
características de contenido, de lugar y en el tiempo” (p. 174). La población 
de estudio, está constituida por 29 trabajadores de ambos sexos de la Oficina 
Registral del Reniec del Callao- 2017, Provincia Constitucional del Callao, 
periodo de junio a diciembre del 2017, tal como se detalla en el siguiente 
cuadro: 
Tabla Nº 03 
Distribución de la población 














                                           Fuente: Archivo de la Reniec - 2017 
 
Criterios de Inclusión: 
 Participación voluntaria y consentida de los trabajadores 





M F   
        
        
Área Legal 1 2 3 
Jefatura 1 - 1 
Tramite DNI 4 4 8 
Entrega DNI 1 2 3 
Informes - 1 1 
Mesa de Partes - 1 1 
Supervisión - 1 1 
Registros Civiles 3 3 6 
Tramites Observados 1 0 1 
Certificaciones - 3 3 
Administración - 1 1 
Total     29 
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Criterios de exclusión: 
 Motivos de enfermedad manifiesta 
 Negativa a participar en el estudio 
 Trabajadores con problemas de sanciones disciplinarias comprobadas 
 
Muestra. 
Fueron los mismos 29 trabajadores de ambos sexos de la Oficina 
Registral del Reniec del Callao- 2017, Provincia Constitucional del Callao, 
periodo de junio a diciembre del 2017. 
Tabla Nº 4 
Distribución de la muestra 
 





        Fuente: Estadística de la Reniec 
 
Muestreo. 
Para poblaciones pequeñas 
En la investigación debido a que la población era pequeña y accesible 
se tomó como muestra, la totalidad de la población. Esta selección 
correspondió a un muestreo censal, al respecto Zarcovich (2005), estableció 
que la muestra censal supone la obtención de datos de todas las unidades 
del universo 
Para elegir el tamaño de la muestra se utilizó el muestreo no 





2.4   Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
Técnica de recolección de datos 
En el presente estudio se aplicó como técnica la encuesta de recolectar los 
Datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que conduzcan a 
reunir datos con un Propósito específico. Hernández, Fernández, & Baptista, 
(2010). 
 
La encuesta, “es una técnica destinada a obtener datos de varias personas 
cuyas opiniones impersonales interesan al investigador, donde se utiliza un 
listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de que las 
contesten igualmente por escrito”, Cook (2004, p. 74). 
 
Instrumentos de recolección de datos: 
En la presente investigación se utilizó como instrumento el cuestionario para 
las dos variables de estudio y una escala de percepción del desempeño laboral 
respondido por el jefe; Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas 
respecto a una o más variables a medir, según Hernández, Fernández, & 
Baptista, (2010 p. 217). 
 
Para este trabajo se utilizó como instrumento un cuestionario de treinta y 
tres preguntas a través de la escala de Likert (20 preguntas en Relaciones 
Interpersonales y 13 preguntas de Desempeño Laboral), cuyas opciones 
permiten medir tanto el grado positivo como neutral y negativo de cada 
enunciado. Siempre (1); Casi siempre (2); A veces (3); Casi nunca (4); Nunca 
(5). 
Tabla Nº 05 
Instrumentos 
Técnica: Instrumentos: Fuente 
Encuesta Cuestionario de Relaciones Interpersonales Directa 
Encuesta Cuestionario de Desempeño Laboral Directa 
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Tabla Nº 06 
Validez de contenido del instrumento de relaciones interpersonales y 
Desempeño Laboral por juicio de expertos 
 
 





   Relevancia Claridad 
Condición 
final 
Juez 1           si        si     si 
  
Aplicable 
Juez 2            si        si     si  Aplicable 
Juez 3           si        si     si  Aplicable 
 
Tabla Nº 07 
Escalas y baremos de la variable relaciones interpersonales 
 
Cuantitativo Cualitativo 
Global Parcial   
Del 73 al 98 Del 25 al 32 Bueno 
Del 47 al 72 Del 16 al 24 Regular 
Del 20 al 46 Del 7 al 15 Malo 
                         Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla Nº 08 
Escalas y baremos de la variable Desempeño Laboral 
 
Cuantitativo Cualitativo 
Global Parcial   
Del 66 al 91 Del 24 al 33 Bueno 
Del 40 al 65 Del 14 al 23 Regular 
Del 13 al 39 Del 4 al 13 Malo 








 Validación del instrumento 
Para la Validación del Instrumento se utilizará validez de contenido esto se 
refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido 
de lo que se mide. Hernández, Fernández, & Baptista (2010 p. 201) 
La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento 
realmente mide la variable que pretende medir. 
 
Para establecer la validez de los instrumentos se buscó evaluar la validez 
de contenido a través del juicio de expertos; para ello se sometieron a la revisión 
de 3 expertos, especializados en Metodología de la Investigación y/o gestión 
pública, los cuales consideraron que los instrumentos eran adecuados y por tanto 
procedía su aplicación. Se dispone de los certificados de validez en anexos para 
su verificación. 
 
La fiabilidad de los instrumentos se realizó con el Software 
Estadístico IBM SPSS; siendo que los instrumentos tienen la escala de 
Likert, se realizará el “Análisis de Fiabilidad”, por tanto los 02 instrumentos 
utilizados en la investigación fueron validados con el estadístico Alfa de 
Cronbach, teniendo como resultados los siguientes. 
El instrumento utilizado tiene un Nivel de Fiabilidad de:  
Tabla Nº 09 
Estadísticos de fiabilidad 
 







Desempeño Laboral ,738 13 
 
Siendo que, la validez del instrumento se refiere al grado en que el instrumento 




Validando: Instrumento “Relaciones Interpersonales” 
 
Teniendo que el Alfa de Cronbach del Instrumento de investigación es de 
0,788, podemos afirmar lo siguiente: 
Si: Coeficiente alfa >0,700 es Aceptable; entonces, nuestro Instrumento 
“Relaciones Interpersonales” es aceptable en medir aquello de debe de medir; por 
tanto, el instrumento utilizado en la investigación está validada. 
 
Validando: Instrumento “Desempeño Laboral” 
 
Teniendo que el Alfa de Cronbach del Instrumento de investigación es de 
0,738, podemos afirmar lo siguiente: 
Si: Coeficiente alfa >0,700 es Aceptable; entonces, nuestro Instrumento 
“Desempeño Laboral” es aceptable en medir aquello de debe de medir; por tanto, 
el instrumento utilizado en la investigación está validada. 
 
Por tanto,  ambos instrumentos han quedados validados para su uso en la 
presente investigación. 
2.5   Métodos de análisis de datos 
Forma de tratamiento de los datos. 
Se utilizó la técnica de procesamiento de datos y como instrumento las 
tablas. 
Para el análisis de cada variable se utilizó el programa SPSS V. 22,0 
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribución de los datos, la 
estadística descriptiva. 
Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, 
se procederá al análisis estadístico respectivo, en la cual se utilizará el 
paquete estadístico para ciencias sociales SPSS (Statistical Package for the 
Social Sciences) Versión 22. Los datos serán tabulados y presentados en 




Para la prueba de las hipótesis se aplicará el coeficiente Rho de 
Spearman, ya que el propósito será determinar la relación entre las dos 
variables a un nivel de confianza del 95% y significancia del 5%. 
 
Estadística descriptiva: porcentajes en tablas y figuras para presentar 
la distribución de los datos y tablas de contingencias. 
Estadística inferencial: Rho de Spearman para medir el grado de 
relación de las variables: 
 
 
rs = 1  - 6 ∑ d² 





rs = Coeficiente de correlación por rangos de Spearman  
d = Diferencia entre rangos (X menos Y) 
n = número de datos 
 
 
2.6  Aspectos éticos 
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los 
aspectos éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con el personal 
de trabajadores de la Oficina Registral por lo tanto el sometimiento a la 
investigación conto con la autorización correspondiente, por lo que se aplicó 
el consentimiento informado accediendo a participar en el método. 
 
Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato así como el 
respeto hacia el evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos 
respecto a las respuestas minuciosamente sin juzgar que fueron las más 



































3.1   Descripción de resultados 
RESULTADOS DESCRIPTIVOS 
3.1.2 Variable: Relaciones Interpersonales 
Tabla N° 10 






Casi nunca 1 3,4 
A veces 4 13,8 
Casi siempre 9 31,0 
Siempre 15 51,7 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre el sentirse aceptado(a) por 
los compañeros de trabajo, el 3,4% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 
13,8% de los encuestados dijo que A veces, un 31% de los encuestados dijo que 
Casi siempre, mientras que un 51,7% de los encuestados dijo que Siempre. 
    
 
Figura N° 02 
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Tabla N° 11 
2.- Necesito que mis compañeros de trabajo me inviten a unirme al grupo 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 7 24,1 
Casi nunca 11 37,9 
A veces 6 20,7 
Casi siempre 5 17,2 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre Necesitaban que sus 
compañeros de trabajo le inviten a unirse al grupo, el 24,1% de los encuestados 
dijo que Nunca, un 37,9% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 20,7% de 
los encuestados dijo que A veces, mientras que un 17,2% de los encuestados dijo 
que Casi siempre.   
    
 
 




Tabla N° 12 
3.- Los compañeros con quienes trabajo, tienen una buena imagen de mí 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcetaje 
Casi nunca 1 3,4 
A veces 5 17,2 
Casi siempre 10 34,5 
Siempre 13 44,8 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre los compañeros con quienes 
trabaja, tienen una buena imagen de él, el 3,4% de los encuestados dijo que Casi 
nunca, un 17,2% de los encuestados dijo que A veces, un 34,5% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 44,8% de los encuestados 








Tabla N° 13 
4.- Tengo buena comunicación con los compañeros de trabajo 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,4 
A veces 4 13,8 
Casi siempre 11 37,9 
Siempre 13 44,8 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si tiene buena comunicación 
con los compañeros de trabajo, el 3,4% de los encuestados dijo que Nunca, un 
13,8% de los encuestados dijo que A veces, un 37,9% de los encuestados dijo 









Tabla N° 14 
5.- Converso constantemente de manera positiva con mis compañeros de trabajo 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
A veces 3 10,3 
Casi siempre 15 51,7 
Siempre 11 37,9 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre conversa constantemente de 
manera positiva con sus compañeros de trabajo, el 10,3% de los encuestados dijo 
que A veces, un 51,7% de los encuestados dijo que Casi siempre, mientras que 
un 37,9% de los encuestados dijo que Siempre.  
     
 






Tabla N° 15 
6.- Cumplo los compromisos sociales dentro del grupo de trabajo. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
A veces 13 44,8 
Casi siempre 7 24,1 
Siempre 9 31,0 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si cumple los compromisos 
sociales dentro del grupo de trabajo., el 44,8% de los encuestados dijo que A 
veces, un 24,1% de los encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 31% 
de los encuestados dijo que Siempre.       
   
 






Tabla N° 16 
7.- En las actividades sociales y de recreación que realizan los compañeros en la 
institución, prevalece el respeto. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
A veces 8 27,6 
Casi siempre 11 37,9 
Siempre 10 34,5 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si en las actividades sociales 
y de recreación que realizan los compañeros en la institución, prevalece el 
respeto, el 27,6% de los encuestados dijo que A veces, un 37,9% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 34,5% de los encuestados 
dijo que Siempre.          
    





Tabla N° 17 
8.- Me siento integrado(a) al grupo administrativo con el que trabajo 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,4 
A veces 16 55,2 
Casi siempre 4 13,8 
Siempre 8 27,6 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si se siente integrado(a) al 
grupo administrativo con el que trabaja, el 3,4% de los encuestados dijo que 
Nunca, un 55,2% de los encuestados dijo que A veces, un 13,8% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 27,6% de los encuestados 
dijo que Siempre.          
    
 





Tabla N° 18 
9.- Valoro a mis compañeros de trabajo. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 1 3,4 
A veces 4 13,8 
Casi siempre 6 20,7 
Siempre 18 62,1 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si valora a sus compañeros 
de trabajo, el 3,4% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 13,8% de los 
encuestados dijo que A veces, un 20,7% de los encuestados dijo que Casi 
siempre, mientras que un 62,1% de los encuestados dijo que Siempre.  
     
  






Tabla N° 19 
10.- La jefatura tiene buena comunicación con el personal administrativo. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 1 3,4 
A veces 3 10,3 
Casi siempre 13 44,8 
Siempre 12 41,4 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si la jefatura tiene buena 
comunicación con el personal administrativo, el 3,4% de los encuestados dijo que 
Casi nunca, un 10,3% de los encuestados dijo que A veces, un 44,8% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 41,4% de los encuestados 
dijo que Siempre.   
        
 
















Tabla N° 20 
11.- La Jefatura se preocupa por la integración del personal administrativo para 
obtener resultados positivos en sus funciones. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 1 3,4 
A veces 6 20,7 
Casi siempre 10 34,5 
Siempre 12 41,4 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si la Jefatura se preocupa por 
la integración del personal administrativo para obtener resultados positivos en sus 
funciones, el 3,4% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 20,7% de los 
encuestados dijo que A veces, un 34,5% de los encuestados dijo que Casi 
siempre, mientras que un 41,4% de los encuestados dijo que Siempre.  
        
 




Tabla N° 21 




frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 2 6,9 
A veces 9 31,0 
Casi siempre 9 31,0 
Siempre 9 31,0 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si la influencia institucional de 
la Jefatura ha afectado positivamente el desempeño administrativo, el 6,9% de los 
encuestados dijo que Casi nunca, un 31% de los encuestados dijo que A veces, 
un 31% de los encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 31% de los 
encuestados dijo que Siempre.        
  
 




Tabla N° 22 
13.- El método de toma de decisiones en el grupo administrativo es efectivo. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 1 3,4 
A veces 8 27,6 
Casi siempre 12 41,4 
Siempre 8 27,6 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si el método de toma de 
decisiones en el grupo administrativo es efectivo, el 3,4% de los encuestados dijo 
que Casi nunca, un 27,6% de los encuestados dijo que A veces, un 41,4% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 27,6% de los encuestados 
dijo que Siempre.     
      

















Tabla N° 23 
14.- La participación de la jefatura en las actividades sociales y recreación entre el 
personal administrativo afectan positivamente las relaciones interpersonales. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 3,4 
Casi nunca 3 10,3 
A veces 8 27,6 
Casi siempre 11 37,9 
Siempre 6 20,7 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si la participación de la 
jefatura en las actividades sociales y recreación entre el personal administrativo 
afectan positivamente las relaciones interpersonales, el 3,4% de los encuestados 
dijo que Nunca, un 10,3% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 27,6% de 
los encuestados dijo que A veces, un 37,9% de los encuestados dijo que Casi 
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Tabla N° 24 




frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 5 17,2 
Casi nunca 4 13,8 
A veces 8 27,6 
Casi siempre 6 20,7 
Siempre 6 20,7 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre cuando el jefe se dirige hacia 
el personal administrativo lo hacen con respeto, el 17,2% de los encuestados dijo 
que Nunca, un 13,8% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 27,6% de los 
encuestados dijo que A veces, un 20,7% de los encuestados dijo que Casi 
siempre, mientras que un 20,7% de los encuestados dijo que Siempre.  
  
  
Figura N° 16 
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Tabla N° 25 
16.- Las buenas relaciones interpersonales entre el personal administrativo, 
favorece el progreso de la institución 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
A veces 8 27,6 
Casi siempre 10 34,5 
Siempre 11 37,9 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si las buenas relaciones 
interpersonales entre el personal administrativo, favorece el progreso de la 
institución, el 27,6% de los encuestados dijo que A veces, un 34,5% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 37,9% de los encuestados 
dijo que Siempre.          
  
 




Tabla N° 26 
17.- El personal administrativo respeta el trabajo que realizo en la institución. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 3 10,3 
A veces 4 13,8 
Casi siempre 11 37,9 
Siempre 11 37,9 
Total 29 100,0 
 
el 100% de los encuestados al preguntarles sobre si el personal administrativo 
respeta el trabajo que realizo en la institución, el 10,3% de los encuestados dijo 
que Casi nunca, un 13,8% de los encuestados dijo que A veces, un 37,9% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 37,9% de los encuestados 
dijo que Siempre.         
 
 





Tabla N° 27 
18.- Entre el personal administrativo tengo mis preferencias afectivas y me gusta 
que sea notorio 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia ´Porcentaje 
Nunca 13 44,8 
Casi nunca 5 17,2 
A veces 8 27,6 
Casi siempre 2 6,9 
Siempre 1 3,4 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si entre el personal 
administrativo tiene sus preferencias afectivas y le gusta que sea notorio, el 
44,8% de los encuestados dijo que Nunca, un 17,2% de los encuestados dijo que 
Casi nunca, un 27,6% de los encuestados dijo que A veces, un 6,9% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 3,4% de los encuestados dijo 
que Siempre.   
 
Figura N° 19 
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Tabla N° 28 




frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 2 6,9 
Casi nunca 3 10,3 
A veces 10 34,5 
Casi siempre 6 20,7 
Siempre 8 27,6 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si puede mantener una buena 
estima con algunas personas de su entorno laboral, el 6,9% de los encuestados 
dijo que Nunca, un 10,3% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 34,5% de 
los encuestados dijo que A veces, un 20,7% de los encuestados dijo que Casi 
siempre, mientras que un 27,6% de los encuestados dijo que Siempre.  
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Tabla N° 29 
20.- Las relaciones interpersonales de mi grupo de trabajo afectan positivamente 
las funciones laborales. 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 5 17,2 
A veces 14 48,3 
Casi siempre 3 10,3 
Siempre 7 24,1 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre las relaciones interpersonales 
de su grupo de trabajo afectan positivamente las funciones laborales, el 17,2% de 
los encuestados dijo que Nunca, un 48,3% de los encuestados dijo que A veces, 
un 10,3% de los encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 24,1% de 
los encuestados dijo que Siempre.       
   
 




3.1.2 Variable: Desempeño Laboral 
Tabla N° 30 
1.- ¿Comete errores en su trabajo? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 5 17,2 
Casi nunca 7 24,1 
A veces 11 37,9 
Casi siempre 6 20,7 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si comete errores en su 
trabajo, el 17,2% de los encuestados dijo que Nunca, un 24,1% de los 
encuestados dijo que Casi nunca, un 37,9% de los encuestados dijo que A veces, 
mientras que un 20,7% de los encuestados dijo que Casi siempre.   


















Tabla N° 31 
2.- ¿Hace uso racional de los recursos? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
A veces 1 3,4 
Casi siempre 22 75,9 
Siempre 6 20,7 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si hace uso racional de los 
recursos, el 3,4% de los encuestados dijo que A veces, un 75,9% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 20,7% de los encuestados 














      






Tabla N° 32 
3.- ¿Requiere de supervisión frecuente? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 2 6,9 
Casi nunca 10 34,5 
A veces 11 37,9 
Casi siempre 5 17,2 
Siempre 1 3,4 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si requiere de supervisión 
frecuente, el 6,9% de los encuestados dijo que Nunca, un 34,5% de los 
encuestados dijo que Casi nunca, un 37,9% de los encuestados dijo que A veces, 
un 17,2% de los encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 3,4% de los 
encuestados dijo que Siempre.        
  
       




Tabla N° 33 
4.- ¿Le lleva demasiado tiempo realizar las tareas? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Nunca 4 13,8 
Casi nunca 7 24,1 
A veces 11 37,9 
Casi siempre 5 17,2 
Siempre 2 6,9 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si le lleva demasiado tiempo 
realizar las tareas, el 13,8% de los encuestados dijo que Nunca, un 24,1% de los 
encuestados dijo que Casi nunca, un 37,9% de los encuestados dijo que A veces, 
un 17,2% de los encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 6,9% de los 
encuestados dijo que Siempre.        
  
         




Tabla N° 34 
5.- ¿Se muestra respetuoso y amable en el trato hacia los demás? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 2 6,9 
A veces 3 10,3 
Casi siempre 12 41,4 
Siempre 12 41,4 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si se muestra respetuoso y 
amable en el trato hacia los demás, el 6,9% de los encuestados dijo que Casi 
nunca, un 10,3% de los encuestados dijo que A veces, un 41,4% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 41,4% de los encuestados 
dijo que Siempre.          
    
   
   




Tabla N° 35 
6.- ¿Se muestra cortés con los clientes y con sus compañeros? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 2 6,9 
A veces 3 10,3 
Casi siempre 14 48,3 
Siempre 10 34,5 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si se muestra cortés con los 
clientes y con sus compañeros, el 6,9% de los encuestados dijo que Casi nunca, 
un 10,3% de los encuestados dijo que A veces, un 48,3% de los encuestados dijo 
que Casi siempre, mientras que un 34,5% de los encuestados dijo que Siempre.
     
   
  





Tabla N° 36 
7.- ¿Brinda una adecuada orientación a los clientes? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 2 6,9 
A veces 4 13,8 
Casi siempre 15 51,7 
Siempre 8 27,6 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si brinda una adecuada 
orientación a los clientes, el 6,9% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 
13,8% de los encuestados dijo que A veces, un 51,7% de los encuestados dijo 














             





Tabla N° 37 
8.- ¿Evita los conflictos dentro del equipo? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
A veces 5 17,2 
Casi siempre 16 55,2 
Siempre 8 27,6 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si evita los conflictos dentro 
del equipo, el 17,2% de los encuestados dijo que A veces, un 55,2% de los 
encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 27,6% de los encuestados 
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Tabla N° 38 
9.- ¿Muestra aptitud para integrarse al equipo? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 1 3,4 
A veces 6 20,7 
Casi siempre 13 44,8 
Siempre 9 31,0 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si muestra aptitud para 
integrarse al equipo, el 3,4% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 20,7% 
de los encuestados dijo que A veces, un 44,8% de los encuestados dijo que Casi 














    





Tabla N° 39 
10.- ¿Se identifica fácilmente con los objetivos del equipo? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 2 6,9 
A veces 9 31,0 
Casi siempre 8 27,6 
Siempre 10 34,5 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si se identifica fácilmente con 
los objetivos del equipo, el 6,9% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 31% 
de los encuestados dijo que A veces, un 27,6% de los encuestados dijo que Casi 
siempre, mientras que un 34,5% de los encuestados dijo que Siempre.  
     
   
         





Tabla N° 40 
11.- ¿Usted Planifica sus actividades? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 6 20,7 
A veces 17 58,6 
Casi siempre 5 17,2 
Siempre 1 3,4 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si Planifica sus actividades, el 
20,7% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 58,6% de los encuestados dijo 
que A veces, un 17,2% de los encuestados dijo que Casi siempre, mientras que 
un 3,4% de los encuestados dijo que Siempre.     














      
Figura N° 32 
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Tabla N° 41 
12.- ¿Hace uso de indicadores? 
 
Niveles de 
frecuencia Frecuencia Porcentaje 
Casi nunca 3 10,3 
A veces 3 10,3 
Casi siempre 20 69,0 
Siempre 3 10,3 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si hace uso de indicadores, el 
10,3% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 10,3% de los encuestados dijo 
que A veces, un 69% de los encuestados dijo que Casi siempre, mientras que un 















Figura N° 33 
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Tabla N° 42 
13.- ¿Se preocupa por alcanzar las metas? 
 
Niveles de 
frecuencia n % 
Casi nunca 3 10,3 
A veces 8 27,6 
Casi siempre 7 24,1 
Siempre 11 37,9 
Total 29 100,0 
 
Del 100% de los encuestados al preguntarles sobre si se preocupa por alcanzar 
las metas, el 10,3% de los encuestados dijo que Casi nunca, un 27,6% de los 
encuestados dijo que A veces, un 24,1% de los encuestados dijo que Casi 




















3.1.3  Contrastación de hipótesis 
Test de Normalidad 
Con la finalidad de identificar los estadísticos más apropiados a utilizar en la 
presente investigación, se realizó el test de normalidad de ambos instrumentos, 
obteniendo la siguiente información: 
A) Prueba de normalidad “Instrumento para medir las relaciones 
interpersonales” 
 
a. Planteamiento de la hipótesis  
Ho: Los datos del Instrumento de Relaciones Interpersonales provienen de 
una distribución Normal.  
Ha: Los datos del Instrumento de Relaciones Interpersonales, no provienen de 
una distribución Normal.  
 
b. Nivel de significancia de la prueba 
Nivel de Significancia Alfa = 5% = 0.05 
c. Estadístico de prueba 
La prueba de Normalidad a utilizar será: Shapiro-Wilk, porque el tamaño de 
nuestra muestra es menor a 50. 
    Resultados: 
 
Tabla N° 43 
Pruebas de normalidad 
  
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Relaciones Interpersonales ,942 29 ,115 
Inclusión ,938 29 ,087 
Control ,929 29 ,050 
Afecto ,957 29 ,283 
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d. Decisión Estadística 
Siendo que P-Valor (,000) < 0,05; no se tiene suficiente evidencia para 
aceptar Ho, entonces Aceptamos Ha y Rechazamos Ho. 
e. Conclusión:  
 Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que, los datos del 
Instrumento de Relaciones Interpersonales no provienen de una 
distribución Normal; por tanto, estos pueden ser sujeto análisis con pruebas 
no paramétricas. 
B) Prueba de normalidad “Instrumento para medir las Desempeño Laboral” 
a. Planteamiento de la hipótesis  
Ho: Los datos del Instrumento de Desempeño Laboral provienen de una 
distribución Normal.  
Ha: Los datos del Instrumento de Desempeño Laboral, no provienen de una 
distribución Normal.  
b. Nivel de significancia de la prueba 
Nivel de Significancia Alfa = 5% = 0.05 
c. Estadístico de prueba 
La prueba de Normalidad a utilizar será: Shapiro-Wilk, porque el tamaño de 
nuestra muestra es menor a 50. 
    Resultados: 
     Tabla N° 44 
Pruebas de normalidad 
  
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Desempeño laboral ,963 29 ,398 
Calidad ,971 29 ,582 
Relaciones interpersonales ,902 29 ,011 
Trabajo en equipo ,891 29 ,006 
Organización ,967 29 ,479 
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d. Decisión Estadística 
Siendo que P-Valor (,398) > 0,05; no se tiene suficiente evidencia para 
rechazar Ho, entonces Rechazamos Ha y Aceptamos Ho. 
e. Conclusión:  
 Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que, los datos del 
Instrumento de Desempeño Laboral provienen de una distribución Normal; por 
tanto, estos pueden ser sujeto análisis con pruebas paramétricas. 
 
A continuación, para contrastar las hipótesis planteadas se harán uso del 
Hro de Spearman con la finalidad de identificar la correlación existente entre las 2 
variables sujetos a prueba. 
 
Las pruebas estadísticas de las hipótesis planteadas en la investigación 
serán realizadas con el uso del Software Estadístico IBM SPSS Versión 22. 
 
1) Hipótesis General 
Hipótesis planteada en la tesis: 
Existe relación entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral del 
personal de la Oficina Registral del Reniec del Callao-2017 
 
A continuación la validación estadística: 
Ho: las relaciones interpersonales y el desempeño laboral del personal de la 
oficina Registral del Reniec del Callao-2017, son mutuamente independientes. 
Ha: las relaciones interpersonales y el desempeño laboral del personal de la 
oficina Registral del Reniec del Callao-2017, no son mutuamente independientes. 
 
Nivel de Significancia de 0.05 = 5%. 
Por los criterios ya establecidos, se determinó utilizar el estadístico Rho de 
Spearman. 




Tabla Nº 45. 















Sig. (bilateral)   ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 29 29 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Siendo el nivel de significancia menor a 0.05 (p = 0.003), se decide:  
Rechazar la Ho y aceptar la Ha; por tanto, las relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral del personal de la oficina Registral del Reniec del Callao-
2017, no son mutuamente independientes.  
Con un nivel de confianza del 95% se concluye que, existe una relación 
positiva grande y perfecta entre las relaciones interpersonales y el desempeño 
laboral del personal de la oficina Registral del Reniec del Callao-2017.  
 
2) Hipótesis Específica I 
Hipótesis planteada en la tesis: 
Existe relación entre la inclusión y el desempeño laboral del personal de la oficina 
Registral del Reniec del Callao-2017 
 
A continuación la validación estadística: 
Ho: la inclusión y el desempeño laboral del personal de la oficina Registral del 
Reniec del Callao-2017, son mutuamente independientes. 
Ha: la inclusión y el desempeño laboral del personal de la oficina Registral del 
Reniec del Callao-2017, no son mutuamente independientes. 
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Nivel de Significancia de 0.05 = 5%. 
Por los criterios ya establecidos, se determinó utilizar el estadístico Rho de 
Spearman. 
 
Correlación entre inclusión / desempeño laboral (N = 29,  = .05) 
 
Tabla Nº 46 
Prueba de correlación de Spearman de Relaciones Inclusión y desempeño laboral 
Correlaciones 









Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 29 29 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Siendo el nivel de significancia menor a 0.05 (p = 0.005), se decide:  
Rechazar la Ho y aceptar la Ha; por tanto, la inclusión y el desempeño laboral del 
personal de la oficina Registral del Reniec del Callao-2017, no son mutuamente 
independientes.  
Con un nivel de confianza del 95% se concluye que, existe una relación 
positiva alta entre la inclusión y el desempeño laboral del personal de la oficina 
Registral del Reniec del Callao-2017.  
 
3) Hipótesis Específica II 
Hipótesis planteada en la tesis: 
Existe relación entre el desempeño laboral y el trabajo en equipo del personal de 
la oficina Registral del Reniec del Callao-2017 
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A continuación la validación estadística: 
Ho: el desempeño laboral y el trabajo en equipo del personal de la oficina 
Registral del Reniec del Callao-2017, son mutuamente independientes. 
Ha: el desempeño laboral y el trabajo en equipo del personal de la oficina 
Registral del Reniec del Callao-2017, no son mutuamente independientes. 
 
Nivel de Significancia de 0.05 = 5%. 
 
Por los criterios ya establecidos, se determinó utilizar el estadístico Rho de 
Spearman. 
Correlación entre desempeño laboral / trabajo en equipo (N = 29,  = .05) 
 
Tabla Nº 47 















Sig. (bilateral) . ,000 
N 29 29 




Sig. (bilateral) ,000 . 
N 29 29 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Siendo el nivel de significancia menor a 0.05 (p = 0.005), se decide:  
Rechazar la Ho y aceptar la Ha; por tanto, el desempeño laboral y el trabajo en 
equipo del personal de la oficina Registral del Reniec del Callao-2017, no son 
mutuamente independientes.  
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Con un nivel de confianza del 95% se concluye que, existe una relación 
positiva alta entre el desempeño laboral y el trabajo en equipo del personal de la 
























































A nivel descriptivo de los resultados obtenidos en la encuesta sobre la 
variable de las Relaciones Interpersonales se obtuvo que el 51.7% de los 
trabajadores de la Oficina Registral del Reniec del Callao-2017, manifiestan que 
tienen siempre una Relación Interpersonal aceptable, mientras que un 31% refiere 
que casi siempre son aceptable, sin embargo un 13.8% de los trabajadores indica 
que a veces son aceptable. 
Asimismo para la variable Desempeño Laboral al procesar los datos a nivel 
descriptivo se obtuvo que el 41.1% de los trabajadores de la Oficina Registral del 
Reniec del Callao-2017 manifiesta que el desempeño laboral que realizan es 
siempre aceptable, el 41.1% indica que es casi siempre aceptable y el 10.3% 
señala que es a veces aceptable.  
 
Para las dos variables de estudio se indica que las Relaciones 
Interpersonales son aceptables y un Desempeño Laboral casi siempre aceptable, 
por lo que se debe mejorar el comportamiento de los trabajadores como también 
el trato de la jefatura en relación a los trabajadores. 
 
En tal sentido la Relación Interpersonal  se relaciona de manera positiva o 
negativa en los comportamientos de los individuos así,  Chiavenato (2009) Son 
aquellas interacciones que describen el trato, contacto y comunicación que se 
establece entre las personas en diferentes momentos. Son las interacciones que 
se establecen diariamente con los semejantes, llámense compañeros de trabajo, 
de oficina, entre otros.  
De esta manera el logro de los objetivos de una organización depende del 
ambiente interno que se vive en esta. Asimismo el Desempeño Laboral está 
referido a la forma como los empleados realizan de manera eficiente sus 
funciones en la organización, como lo refiere Romero & Urdaneta (2009) citando a 
Chiavenato quienes definen el desempeño cómo: Las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los 
objetivos de la organización. Para lo referido se obtuvieron lo siguiente: 
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En cuanto a la Hipótesis general de investigación existe relación entre la 
Relación Interpersonal y en el desempeño laboral según los trabajadores de la 
Oficina Registral del Reniec del Callao-2017, Se tuvo que el coeficiente de 
correlación entre las variables Relación Interpersonal y Desempeño Laboral fue 
de ,947** dónde se establece con un nivel de confianza del 95% donde existe 
una relación positiva grande y perfecta entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral del personal de la oficina Registral del Reniec del Callao-
2017, asimismo se rechaza la hipótesis nula y se confirmó la validez de la 
hipótesis planteada. Además la significancia de Sig. = ,000 muestra que es 
menor en el nivel 0,01 lo que permite señalar que la relación es significativa, por 
lo tanto, existe suficiente evidencia estadística para aceptar que el valor del 
coeficiente es producto de la relación entre las variables analizadas, por tanto la 
relación fue significativa. Estos resultados coinciden con los resultados de la tesis 
de Santos (2016) titulada Influencia de las Relaciones Interpersonales en el 
Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Cajabamba - Agosto 2016, Luego del estudio y análisis estadístico de los 
resultados llegaron a la conclusión que existe una Correlación Positiva Alta entre 
las variables, cuyo índice de correlación es de 0.69142444; lo que confirma la 
hipótesis; es decir queda demostrado que la relación interpersonal influye 
directamente en el desempeño laboral. Asimismo Monge (2017) titulada Calidad 
de las relaciones interpersonales y su relación con el nivel de desempeño laboral 
de las enfermeras en el servicio de emergencia adulto del Hospital Nacional 
Cayetano Heredia 2015, El objetivo es: Determinar la relación que existe entre la 
calidad de las relaciones interpersonales y el desempeño laboral entre 
profesionales de enfermería del servicio de emergencia Los resultados fueron: En 
relación a la calidad de las relaciones interpersonales del 100% (45) de 
enfermeras (os) 55.6 % (25) tiene relaciones interpersonales eficiente y 
44.4%(20) deficiente. 
Respecto al desempeño laboral del 100% (45), 40%(18) tiene un buen 
desempeño laboral; 35.6% (16) regular y 24.4% (11) mal desempeño laboral 
Según el coeficiente de correlación Rho se Spearman (Rho=0.313), existe 
correlación positiva entre las variables relaciones interpersonales y desempeño 
laboral; aceptando la hipótesis de estudio. 
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Para la hipótesis específica 1 existe relación entre el factor más frecuente 
de las relaciones interpersonales y el desempeño laboral según los trabajadores 
de la Oficina Registral del Reniec del Callao-2017 Se obtuvo que el coeficiente 
fue de ,722** dónde se establece que la relación fue positiva y Moderada, con lo 
cual se rechaza la hipótesis nula y se confirma la validez de la hipótesis 
planteada. Además la significancia en la prueba de Spearman tuvo valor de 
0,000, que toma es menor al margen de error (0.05), por lo tanto existe suficiente 
evidencia estadística para aceptar que el valor del coeficiente es producto de la 
relación entre las variables analizadas, por tanto se concluye que, existe una 
relación positiva alta entre la inclusión y el desempeño laboral del personal de la 
oficina Registral del Reniec del Callao-2017.  
. 
Para la hipótesis específica 2 existe relación entre el factor más 
frecuente de las relaciones interpersonales y el desempeño laboral según los 
trabajadores de la Oficina Registral del Reniec del Callao-2017 Como el valor 
del coeficiente fue de ,710** se establece que la relación fue positiva y 
Moderada, con lo cual se rechaza la hipótesis nula y se confirma la validez de 
la hipótesis planteada. Asimismo el valor de 0,000, que toma la significancia en 
la prueba de Spearman es menor al margen de error (0.05), por tanto existe 
suficiente evidencia estadística para aceptar que el valor del coeficiente es 
producto de la relación entre las variables analizadas, por tanto existe una 
relación positiva alta entre el desempeño laboral y el trabajo en equipo del 






































Culminada la investigación se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
Primera:  Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con 
el desempeño laboral del personal Oficina Registral del Reniec del 
Callao. La relación fue positiva y fuerte. 
 
Segunda:  Las relaciones interpersonales concluyen que la inclusión se 
relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal 
de la Oficina de Registral de la Reniec del Callao.  La relación fue 
positiva y fuerte. 
 
Tercera:  Las relaciones interpersonales concluyen que el trabajo en equipo se 
relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal 
de la Oficina de Registral de la Reniec del Callao.  La relación fue 













































Primera:  Se sugiere a la Jefatura de la Oficina Registral de la Reniec 
Callao establecer programas de capacitación para mejorar la 
relación laboral de sus trabajadores, a fin de hacerlos 
conscientes de su importancia en la mejora del desempeño 
laboral, dado que existe una relación positiva y fuerte entre las 
variables del estudio mencionado. 

Segunda: Fortalecer actitudes y conductas relacionadas las relaciones 
interpersonales en los trabajadores Oficina Registral de la Reniec 
Callao,, que les permitan a los servidores registrales mejorar su nivel 
de comunicación organizacional y hacer más efectiva su labor 
profesional.

Tercero:  Proponer la implementación de procesos de evaluación y mejora 
continúa en los trabajadores de la Oficina Registral de la Reniec 
Callao, que consoliden acciones relacionadas con el desempeño 












































Monge, J.C. (2017). en su tesis de maestría de la Pontificia Universidad Católica 
del Perú, titulada Calidad de las relaciones interpersonales y su relación 
con el nivel de desempeño laboral de las enfermeras en el servicio de 





Benites & Tigua (2016). En su Tesis titulada las Relaciones Interpersonales en el 
Desempeño Laboral del personal administrativo de la compañía grupo Imar 
s.a. de la ciudad de Guayaquil, Recuperado de 
http://repositorio.ulvr.edu.ec/handle/44000/1488. 
 
Santos. G.M. (2016). en su Tesis titulada Influencia de las Relaciones 
Interpersonales en el Desempeño Laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Cajabamba - Agosto 2016, Recuperado de 
http://hdl.handle.net/11537/9968. 
 
Arias, CT (2013) en su Tesis titulada Las relaciones interpersonales en 
Enfermería Quirúrgica: Conflictos laborales y estrategias de mejora. 
Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2012, en Chiclayo-Perú”, 
Recuperado de http://tesis.usat.edu.pe/handle/usat/600. 
 
Aguilar, A (2013) en su tesis doctoral Influencia de las Relaciones Humanas en el 
Rendimiento Académico, de los alumnos de la Facultad de Ciencias 
Empresariales de la Universidad Alas Peruanas filial Cajamarca, semestre 




Beiza, A.A (2012) en su Tesis titulada Las relaciones interpersonales como 
herramienta para optimizar el desempeño laboral de los trabajadores de la 
108 
Escuela Básica Nacional de Valencia, Recuperado de 
http://mriuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/handle/123456789/956/abeiza.pdf. 
 
Echandía, P. (2012) en su investigación “Tipo de relaciones interpersonales que 
se dan entre las enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos del 




Alfaro, R. (2012) en su tesis de maestría de la Pontificia Universidad Católica del 
Perú, titulada “Influencia de las Relaciones Interpersonales en el 
Desempeño Laboral en Tres Municipalidades distritales de Lima 




Ávila, O. (2011) en su tesis denominada Influencia de las Relaciones 
Interpersonales en el Desempeño Laboral Docente en la Universidad 
Autónoma de Chihuahua, Recuperado de 
www.fca.uach.mx/apcam/2014/04/08/Ponencia%20160-UACH.pdf 
 
Marroquín & Pérez (2011) en su tesis titulada Las Relaciones Interpersonales y su 
relación con el desempeño laboral en los trabajadores de Burger King de 





Ministerio de Salud. Experiencia de planificación de los recursos humanos en 
salud Perú 2007 – 2010. Observatorio Nacional de Recursos Humanos en 




Alejos (2011) en su Tesis titulada Las relaciones interpersonales y su correlación 
con el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 




Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento organizacional. 10ª edición. 




Muñoz & Soriano (2007), en su estudio “Relaciones Interpersonales del Personal 
de Enfermería y su Influencia en la Calidad de la Atención del Paciente 




Mora, C. (2007). Likert y su Aportación con respecto al Clima Organizacional. En 
http://www.gestiopolis.com/canales8/ger/likert-y-su-aporte-alclima-
organizacional.htm el día 28 de mayo de 2015. 
 
Morales, J. F., Moya, M., Gaviria, E. & Cuadrado, I. (2007). Psicología social (3a. 
ed.). Madrid: Mc Graw-Hill. 918p. Recuperado de 
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=337829542008. 
 
Solórzano, J. (2007). El portal de paradigmas para organizaciones competitivas. 
Lima: Instituto de altos estudios policiales-Universidad Nacional Mayor de 
San Marcos. Lima, Perú. Pp. 312-313. Recuperado de 
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/863/vasquez_jl.pdf. 
 
Hernández, R. Fernández, C. y Baptista, P. (2006) Metodología de la 




Bisquerra, R. (2004). Metodología de la Investigación Educativa. Madrid, Editorial 
La Muralla, S.A. España. Recuperado de 
http://www.redalyc.org/pdf/140/14002519.pdf 
 
Chiavenato, I. (2004). Comportamiento Organizacional. México: Editorial Mc Graw 
Hill, Recuperado de https://www.academia.edu/8122275/Comportamiento-
Organizacional-Idalberto-Chiavenato-Mc_Grawhill-2da-Edicion. 
 
Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. 7ª. Edición. México: Prentice 




Gonzales, J (2004). Relaciones Interpersonales. México, Pp. 147- 158 Hassard, J. 
& M. Parker, Postmodernism and organisations. Londres: Sage, 1993.  
Hernández, A., PYMES. Recuperado de 
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/863/vasquez_jl.pdf. 
 
Oliveros, F. (2004). Relaciones Interpersonales. Ediciones Palabra, S.A. 1era 
Edición. Recuperado de http://www.eumed.net/libros-
gratis/2012a/1159/conclusiones_bibliografia_interpersonales.html. 
 
Fritzen, S. (2003). Relaciones humanas interpersonales en las convivencias 




Cruz, A (2003). La comunicación y las relaciones interpersonales. Editorial: Mac 
Graw Hill. Colombia. 333p. Recuperado de http://www.eumed.net/libros-
gratis/2012a/1159/conclusiones_bibliografia_interpersonales.html 
 
Chiavenato, I., (2002). Gestión del Talento Humano. Colombia: Mc Graw Hill. 
111 
Gibson, J.; Ivancevich y  Donelly, J. (2001). Las Organizaciones: Comportamiento, 
estructura y Procesos. (Décima edición) Santiago, Chile: McGraw Hill 




Tamayo, M (2000). El Proceso de la Investigación Científica. 4ta. Edición. Limusa 
Noriega Editores. México. 
 
Chiavenato, I. (2000) Administración de recursos humanos. México. Editorial 









Ramírez, N. (1998). “Percepción de la Calidad de la atención de los servicios de 




Ghiselli. (1998). Administración de Personal. Traducción José Real Gutiérrez 
 
Werther, W & Davis, H (1995) “Administración de personal y recursos humanos”, 
México D.F.,McGraw-Hill/Interamericana S.A., Recuperado de 
http://eprints.uanl.mx/5272/1/1020148585.PDF 
 
Milkovich, G. y Boudreau, J. (1994), Dirección y administración de RR.HH. USA: 
Editorial Addeson Wesler Iberoamericana. 
 
112 
Strauss, G. y Sayles, L.E. (1981). Personal. Problemas humanos de la 

































































Relaciones Interpersonales y el Desempeño Laboral en la Oficina Registral del 
Reniec del Callao - 2017. 
 
2. AUTOR 
Br. Sandra Jessica Salazar Zumaeta 
 
3. RESUMEN 
El presente trabajo se desarrolló con el objetivo determinar la  relación que existe  
entre el Relaciones Interpersonales y el desempeño laboral según la información 
recopilada de los colaboradores que trabajan en la oficina registral del Reniec en 
la Provincia constitucional del Callao; cuya finalidad es el de analizar e identificar 
la información relevante, que permita proponer acciones que permitan el 
mejoramiento en la gestión de esta Oficina Registral en la provincia Constitucional 
del Callao.   
El método de investigación se realizó en el enfoque cuantitativo de tipo 
correlacional de diseño no experimental descriptivo de tipo trasversal, todos los 
datos se realizó a través del instrumento de la encuesta, utilicé la técnica de Likert 
(cuestionario)  
Se demostrará con esta tesis que el tipo de relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral en la Oficina Registral del Reniec en la Provincia 
Constitucional en el Callao es el adecuado y se relaciona con los factores de 
cooperación, de relaciones interpersonales y la motivación existe una tendencia a 
presentar un elevado clima organizacional, se percibe que   





ANEXO B: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: “Relaciones interpersonales y el Desempeño Laboral en la Oficina Registral del Reniec del Callao-2017  
Autor: Sandra Jessica Salazar Zumaeta. 





entre las relaciones 
interpersonales y el 
desempeño laboral del 
personal de la Oficina 






1. ¿Cuál es la 
asociación  entre las 
relaciones 
interpersonales  y el 
desempeño laboral del 
personal de la Oficina 
Registral del Reniec del 
Callao- 2017? 
 
2. ¿Cuál es la 
asociación entre el 
control y el desempeño 
laboral del personal de 
la Oficina Registral del 




3.- Cuál es la 
asociación entre el 
efecto y el desempeño 
laboral del personal de 
la Oficina Registral del 




Objetivo  General: 
 
Determinar la asociación 
entre las relaciones 
interpersonales y el  
desempeño laboral del 
personal de la Oficina 







1. Identificar el nivel más 
frecuente de las 
relaciones interpersonales 
del personal de la Oficina 




2. Identificar el nivel más 
frecuente de desempeño 
laboral  del personal de la 
Oficina Registral del 






relacionan con el 
desempeño laboral 
del personal de la 
oficina Registral del 







H1. El factor más 
frecuente de las 
relaciones 
interpersonales del 
personal de la 
Oficina Registral del 
Reniec del Callao 
2017. 
 
H2.  El factor más 
frecuente  de 
desempeño laboral 
del personal de la 
Oficina Registral del 
Reniec  l del Callao 
2017. 
Variable 1: RELACIONES INTERPERSONALES 

























































Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 
































 Integración  

























































Población y muestra 
 
Técnicas e instrumentos 
 









Averiguar la asociación que 
existe entre las relaciones 
interpersonales y el 
desempeño laboral, es decir, 
las características que 
permiten medirlas, la 
investigación se realiza a 
través de preguntas precisas 
para la recolección de datos, 
determinar un universo, dicha 
información. 
 
Diseño: no experimental 
transversal. 
 
Población: Para la presente 
investigación la población es el total de 
profesionales: 29 Profesionales – de 
las Áreas de trámites de DNI, entregas 
DNI, registros civiles, certificaciones, 
asistencia Legal, administración. 
 
 
Tipo de muestreo:  
Se tomó a todos los trabajadores de la 
oficina registral del Reniec en el Callao. 
 
Variable 1: Relaciones Interpersonales. 
 
-Escala de relaciones  
-Cuestionario de desempeño laboral  
Las escalas serán elaboradas por la autora y 
pasaran por un proceso de validez y confiabilidad.  
Confiabilidad: La confiabilidad indica en qué 
medidas las diferencias individuales de los 
puntajes en un cuestionario pueden ser atribuidos 
a las diferencias “verdaderas” de las 
características consideradas.  
Validez: Los hallazgos de las diferentes fuentes 
de validación, reflejan la consistencia de las 
conceptualizaciones de la autora  
 
DESCRIPTIVA: Para la investigación se ha visto 
por conveniente: 
 
 El uso de tablas de frecuencia. 
 Gráficas de barras. 
 
 
INFERENCIAL: La investigación planteo la 




Variable 2: Desempeño Laboral 
 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario  
 
Autor: Sandra Jessica Salazar Zumaeta. 
Año: 2017 
Monitoreo: 
Ámbito de Aplicación: Oficina Registral del  Reniec. 
Forma de Administración: Directa 
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2 Necesito que mis compañeros de trabajo me inviten a unirme al grupo 




4 Tengo buena integración y comunicación con los compañeros de trabajo 
5 Converso constantemente de manera positiva con mis compañeros de 
trabajo 




7 Cuando Interactuó con mis compañeros de trabajo me siento apreciado 
por ellos. 




           
           
 
 CONTROL  
 
Influencia 
9 Valoro a mis compañeros de trabajo. 
10 La jefatura tiene buena comunicación con el personal administrativo. 
11 La Jefatura se preocupa por la integración del personal administrativo para 
obtener resultados positivos en sus funciones. 
 
Progresos 
12 La influencia institucional de la Jefatura ha afectado positivamente el 
desempeño administrativo. 
13 El método de toma de decisiones en el grupo administrativo es efectivo. 
14 La participación de la jefatura en las actividades sociales y recreación 









15 Centro mi interés en los objetivos personales antes que en los del grupo 
administrativo con los que trabajo.  
16 Las buenas relaciones interpersonales entre el personal administrativo, 
favorece el progreso de la institución. 




18 Entre el personal administrativo tengo mis preferencias afectivas y me 
gusta que sea notorio. 
19 Puedo mantener una buena estima con algunas personas de mi entorno 
laboral. 
20 Las relaciones interpersonales de mi grupo de trabajo afectan 
positivamente las funciones laborales. 
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CALIDAD DE TRABAJO 
 
 





































Uso de Recursos 2 ¿Hace uso racional de los recursos? 
Requiere Supervisión 3 ¿Requiere de supervisión frecuente? 
Tiempo para realizar las 
tareas 
4 ¿Le lleva demasiado tiempo realizar las tareas? 






Cortesía   6 ¿Se muestra cortés con los clientes y con sus compañeros? 
Orientación 7 ¿Brinda una adecuada orientación a los clientes? 
Conflictos 8 ¿Evita los conflictos dentro del equipo? 
 
TRABAJO EN EQUIPO  
 
Integración con el equipo 9 ¿Muestra aptitud para integrarse al equipo? 




Planificar 11 ¿Usted Planifica sus actividades? 
Indicadores 12 ¿Hace uso de indicadores? 





INSTRUMENTO PARA EVALUAR LA RELACIONES INTERPERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES DE LA OFICINA REGISTRAL DEL RENIEC DEL CALLAO - 2017 
Muy buenas días, en estos momentos estoy realizando una investigación que involucra evaluar el clima organizacional de 
los trabajadores, por favor califique mediante su percepción, a cada una de las preguntas, el significado de cada casilla 
infiere de la siguiente manera: 
 
Sexo :  Masculino                  Femenino                       Edad:    
Cargo  :   Tiempo de servicio:   ____ 
Siempre (1); Casi siempre (2); A veces (3); Casi nunca (4); Nunca (5). 







INCLUSION:           
Me siento aceptado(a) por los compañeros de trabajo.           
Necesito que mis compañeros de trabajo me inviten a unirme al 
grupo 
          
Los Compañeros con quienes trabajo, tienen una buena imagen 
de mí persona 
          
Tengo buena integración y comunicación con los compañeros 
de trabajo 
          
Converso constantemente de manera positiva con mis 
compañeros de trabajo 
          
Cumplo los compromisos sociales dentro del grupo de trabajo.           
Cuando Interactuó con mis compañeros de trabajo me siento 
apreciado por ellos. 
          
Cuando converso con mis compañeros me doy cuenta  de mis 
fortalezas como debilidades. 
          
CONTROL:           
Valoro a mis compañeros de trabajo           
La jefatura tiene buena comunicación con el personal 
administrativo. 
          
La Jefatura se preocupa por la integración del personal 
administrativo para obtener resultados positivos en sus 
funciones. 
    
      
La influencia institucional de la Jefatura ha afectado 
positivamente el desempeño administrativo. 
          
El método de toma de decisiones en el grupo administrativo es 
efectivo. 
          
La participación de la jefatura en las actividades sociales y 
recreación entre el personal administrativo afectan 
positivamente las relaciones interpersonales. 
  
  
      
AFECTO:           
Centro mi interés en los objetivos personales antes que en los 
del grupo administrativo con los que trabajo.  
          
Las buenas relaciones interpersonales entre el personal 
administrativo, favorece el progreso de la institución. 
          
El personal administrativo respeta el trabajo que realizo en la 
institución. 
          
Entre el personal administrativo tengo mis preferencias afectivas 
y me gusta que sea notorio. 
          
Puedo mantener una buena estima con algunas personas de mi 
entorno laboral. 
          
Las relaciones interpersonales de mi grupo de trabajo afectan 
positivamente las funciones laborales. 
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    ANEXO F: 
INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL  DE LOS 
TRABAJADORES DE LA OFICINA REGISTRAL DEL RENIEC DEL CALLAO – 2017 
 
Muy buenas días, en estos momentos estoy realizando una investigación que involucra evaluar el 
desempeño laboral de los trabajadores, por favor califique mediante su percepción, a cada una de las 








CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPEÑO LABORAL 
UNIDAD/DPTO   AREA/SERV:   
NOMBRE DEL 
EVALUADO: 











Evalúe cada uno de los criterios relacionados a continuación, escriba la calificación en la casilla correspondiente, según el  
desempeño de las labores con base en los siguientes parámetros frente a las habilidades, conocimientos y condiciones 
personales del funcionamiento. Siempre (1); Casi siempre (2); A veces (3); Casi nunca (4); Nunca (5). 







CALIDAD DE TRABAJO:           
¿Comete errores en su trabajo?           
¿Hace uso racional de los recursos?           
¿Requiere de supervisión frecuente?           
¿Le lleva demasiado tiempo realizar las tareas?           
¿Se muestra respetuoso y amable en el trato hacia los demás?           
RELACIONES INTERPERSONALES:           
¿Se muestra cortés con los clientes y con sus compañeros?           
¿Brinda una adecuada orientación a los clientes?           
¿Evita los conflictos dentro del equipo?           
TRABAJO EN EQUIPO:           
¿Muestra aptitud para integrarse al equipo?           
¿Se identifica fácilmente con los objetivos del equipo?           
ORGANIZACIÓN:      
¿Usted Planifica sus actividades?       
¿Hace uso de indicadores?       
¿Se preocupa por alcanzar las metas?       
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ANEXO G: 
CARTA DE AUTORIZACIÓN DE LA INSTITUCIÓN  




ANEXO H:  

























































































































































F 53 Certificadora 12 4 2 2 1 3 3 2 3 2 2 2 1 3 3 2 1 1 5 3 5 
M 48 Registrador Civil 6 2 4 2 2 2 1 2 3 3 2 1 2 1 3 2 2 2 4 2 3 
F 41 Registrador Civil 8 1 3 1 1 1 3 2 3 1 1 2 2 3 3 1 1 3 5 1 3 
M 34 Registrador Civil 12 1 2 1 1 1 2 3 3 1 1 2 2 2 1 2 3 2 5 5 3 
F 33 Registrador Civil 6 1 4 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 4 5 5 5 
F 57 Auxiliar II 10 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 4 4 3 
F 36 Auxiliar III 36 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 3 
F 46 Supervisora 8 1 4 1 1 2 2 1 3 2 1 1 2 1 2 1 2 4 5 3 3 
F 61 Auxiliar II 11 1 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 1 2 3 
M 34 Registrador DNI 10 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 
M 50 Registrador DNI 3 2 4 2 1 2 3 1 2 1 2 1 1 2 2 3 1 1 5 1 2 
F 44 Anfitriona 8 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 5 3 1 
M 35 Técnico II 12 1 4 1 1 1 3 1 3 1 3 3 4 2 5 1 3 2 3 3 5 
F 34 Registrador DNI 10 2 5 3 2 1 2 2 1 1 2 2 3 3 2 1 2 2 3 3 3 
F 63 Registrador DNI 10 2 3 2 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 2 
F 54 Registrador DNI 3 2 5 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 5 2 1 5 1 1 
M 63 Registrador DNI 11 1 5 2 1 1 1 2 3 1 1 1 2 2 2 5 1 1 5 3 3 
M 58 Técnico II 21 2 2 4 5 6 2 3 5 1 2 3 3 2 3 3 2 2 5 3 5 
M 45 Control Patrimonial 8 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 1 4 1 1 5 1 1 
F 40 Asesor Legal 10 1 4 1 1 1 1 1 3 1 1 1 3 1 4 1 1 2 3 2 5 
M 35 Asesor Legal 7 2 4 1 2 2 2 1 3 1 2 2 3 2 3 4 1 1 4 1 3 
M 33 Registrador Civil 5 2 4 2 2 2 3 2 2 1 1 1 1 2 2 4 3 2 4 4 3 
F 47 Registrador Civil 9 1 5 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2 2 1 
F 37 Certificadora 10 1 4 1 2 2 1 1 1 1 2 3 2 3 3 4 2 2 2 1 1 
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F 57 Certificadora 12 1 4 2 1 1 1 3 1 1 2 2 2 2 2 5 2 2 4 2 2 
F 67 Auxiliar III 11 1 5 1 1 2 1 1 1 1 1 3 1 2 2 5 1 1 5 1 1 
F 39 Registrador 13 1 4 1 2 2 3 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 3 2 3 
M 60 Auxiliar II 15 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 5 3 1 































Área DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8 DL9 DL10 DL11 DL12 DL13 
Certificaciones 3 2 2 1 2 2 3 3 2 3 2 2 3 
Registro Civiles 3 2 3 3 2 2 2 2 1 1 3 2 2 
Registro Civiles 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
Registro Civiles 4 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 
Registro Civiles 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 
Tramite DNI 2 1 2 1 3 3 3 3 3 3 4 2 4 
Mesa de Partes 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 
Supervisión  4 2 4 2 1 1 1 1 1 1 3 2 1 
Entrega  DNI 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 2 1 
Entrega  DNI 4 2 4 4 1 1 1 2 1 1 4 2 1 
Tramite DNI 5 2 4 4 1 1 1 1 1 1 3 2 1 
Informes 2 1 2 2 4 4 4 3 3 3 3 2 3 
Tramites Observados 5 2 5 5 1 1 1 1 1 1 3 2 1 
Tramite DNI 2 1 1 1 2 2 2 2 3 4 3 3 4 
Tramite DNI 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
Tramite DNI 4 2 3 4 1 1 1 2 2 2 4 2 1 
Tramite DNI 3 2 3 3 1 1 2 1 2 4 4 2 3 
Tramite DNI 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 
Tramite DNI 4 2 4 4 2 2 2 2 1 1 4 2 1 
Asesoría Legal 3 1 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
Asesoría Legal 4 2 4 3 2 1 2 2 1 1 3 2 1 
Registro Civiles 4 2 4 3 1 1 1 1 1 1 3 2 1 
Registro Civiles 4 2 3 4 2 2 2 2 2 1 3 1 1 
Certificaciones 5 2 5 5 1 1 1 2 1 1 4 2 1 
Certificaciones 5 2 4 5 1 1 1 1 1 1 4 2 1 
Administración 3 2 4 4 2 2 2 3 3 3 3 2 3 
Entrega  DNI 5 1 3 5 1 1 1 1 2 2 2 2 1 
Jefatura 4 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
Asesoría Legal 4 1 4 5 1 1 1 1 1 1 3 1 1 
 
ANEXO K: 
IMPR PANT DE LOS RESULTADOS ESTADÍSTICOS  






Resumen del procesamiento de los 
casos 
 N % 
Casos 
Válidos 29 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 29 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 







Media de la 
















1.- Me siento aceptado(a) por los 
compañeros de trabajo 
70,862 69,623 ,445 ,774 
2.- Necesito que mis compañeros de 
trabajo me inviten a unirme al grupo 
72,862 85,552 -,520 ,831 
3.- Los compañeros con quienes 
trabajo, tienen una buena imagen de 
mí 
70,966 66,677 ,656 ,762 
4.- Tengo buena comunicación con los 
compañeros de trabajo 
70,966 67,177 ,557 ,767 
5.- Converso constantemente de 
manera positiva con mis compañeros 
de trabajo 
70,897 72,596 ,328 ,782 
6.- Cumplo los compromisos sociales 
dentro del grupo de trabajo. 
71,310 72,722 ,212 ,787 
7.- En las actividades sociales y de 
recreación que realizan los 
compañeros en la institución, 
prevalece el respeto. 






Media de la 
















8.- Me siento integrado(a) al grupo 
administrativo con el que trabajo 
71,552 65,970 ,585 ,764 
9.- Valoro a mis compañeros de 
trabajo. 
70,759 67,690 ,575 ,767 
10.- La jefatura tiene buena 
comunicación con el personal 
administrativo. 
70,931 67,209 ,684 ,763 
11.- La Jefatura se preocupa por la 
integración del personal administrativo 
para obtener resultados positivos en 
sus funciones. 
71,034 67,892 ,554 ,768 
12.- La influencia institucional de la 
Jefatura ha afectado positivamente el 
desempeño administrativo. 
71,310 65,936 ,633 ,762 
13.- El método de toma de decisiones 
en el grupo administrativo es efectivo. 
71,241 68,047 ,568 ,768 
14.- La participación de la jefatura en 
las actividades sociales y recreación 
entre el personal administrativo 
afectan positivamente las relaciones 
interpersonales. 
71,552 68,042 ,434 ,774 
15.- Cuando el jefe se dirige hacia el 
personal administrativo lo hacen con 
respeto. 
72,034 81,392 -,267 ,831 
16.- Las buenas relaciones 
interpersonales entre el personal 
administrativo, favorece el progreso 
de la institución 
71,069 67,638 ,621 ,765 
17.- El personal administrativo respeta 
el trabajo que realizo en la institución. 
71,138 66,623 ,566 ,766 
18.- Entre el personal administrativo 
tengo mis preferencias afectivas y me 
gusta que sea notorio 
73,103 76,882 -,078 ,810 
19.- Puedo mantener una buena 
estima con algunas personas de mi 
entorno laboral. 






Media de la 
















20.- Las relaciones interpersonales de 
mi grupo de trabajo afectan 
positivamente las funciones laborales. 





Resumen del procesamiento de los 
casos 
 N % 
Casos 
Válidos 29 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 29 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 






Media de la 
















1.- ¿Comete errores en su trabajo? 44,759 31,333 -,105 ,780 
2.- ¿Hace uso racional de los 
recursos? 
43,207 29,384 ,309 ,730 
3.- ¿Requiere de supervisión 
frecuente? 
44,621 32,815 -,234 ,790 
4.- ¿Le lleva demasiado tiempo 
realizar las tareas? 
44,586 29,966 -,003 ,774 
5.- ¿Se muestra respetuoso y amable 
en el trato hacia los demás? 
43,207 24,599 ,656 ,685 
6.- ¿Se muestra cortés con los 
clientes y con sus compañeros? 




































7.- ¿Brinda una adecuada orientación 
a los clientes? 
43,379 24,530 ,708 ,680 
8.- ¿Evita los conflictos dentro del 
equipo? 
43,276 26,778 ,566 ,704 
9.- ¿Muestra aptitud para integrarse al 
equipo? 
43,345 24,377 ,753 ,676 
10.- ¿Se identifica fácilmente con los 
objetivos del equipo? 
43,483 25,973 ,427 ,713 
11.- ¿Usted Planifica sus actividades? 44,345 26,520 ,547 ,704 
12.- ¿Hace uso de indicadores? 43,586 26,394 ,526 ,704 
13.- ¿Se preocupa por alcanzar las 
metas? 
43,483 26,330 ,349 ,724 
Sexo 





Femenino 18 62,1 62,1 62,1 
Masculino 11 37,9 37,9 100,0 

























































Anfitriona 1 3,4 3,4 3,4 
Asesor Legal 2 6,9 6,9 10,3 
Auxiliar II 3 10,3 10,3 20,7 
Auxiliar III 3 10,3 10,3 31,0 
Certificadora 3 10,3 10,3 41,4 
Control 
Patrimonial 
1 3,4 3,4 44,8 
Registrador 1 3,4 3,4 48,3 
Registrador 
Civil 
6 20,7 20,7 69,0 
Registrador 
DNI 
6 20,7 20,7 89,7 
Supervisora 1 3,4 3,4 93,1 
Técnico II 2 6,9 6,9 100,0 
Total 29 100,0 100,0   
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